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Estimados representantes de la Universidad Cesar Vallejo y miembros de Jurado: 
Como parte del cumplimiento sobre el lineamiento y reglas expuestas por parte de grados y 
títulos de la UCV, expongo ante cada uno de ustedes mi trabajo de investigación sobre el: Clima 
organizacional y su relación con la satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 
R.H.D. impresiones, Cercado de Lima, 2018. Es por ello que me presento ante ustedes para ser 
sometido al cumplimiento de cada uno de los requisitos que exige mi casa de estudio, para lograr 
de ustedes la aprobación del mismo y lograr así mi titulación como, licenciado en 
Administración.  
A continuación se expone la investigación que consta de siete capítulos: para el capítulo 
primero la introducción, además de señalar la realidad problemática conjuntamente con los 
antecedentes internacionales y nacionales, las teorías que se relacionan con el tema a estudiar 
sobre cada una de las variables, su dimensión y con ello los indicadores, para con ello formular 
los problemas que se puedan encontrar dentro de la investigación, a su vez se presenta la 
justificación, objetivos que tienta el tema y por último la hipótesis. Para el capítulo segundo se 
presenta la metodología, que dentro de ella se presenta el diseño de investigación, el cuadro de 
operacionalización, su población – muestra, así también se expone la técnica, el instrumento que 
sirve para la recolección de datos, método de análisis y su procesamiento finalizando con su 
respectivo aspecto ético. Dentro del capítulo tercero se presenta los resultados los cuales son 
sobresalientes según los resultados recolectados de la investigación con la ayuda del software 
estadístico SPSS versión 24.0. Dentro del capítulo cuarto se expondrán la discusión sobre los 
resultados lo cual será comparado con las teorías que refuerzan el estudio y además también se 
pondrá en debate los antecedentes. Para el capítulo quinto las conclusiones sobre los resultados 
que están referidos al objetivo de estudio. Sobre el capítulo sexto las recomendaciones donde se 
proponen ideas claras donde se expone lo que según el estudio muestra algunas falencias y 
necesidades a mejorar. 
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La presente investigación tuvo como objetivo general el determinar la relación que existe entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral en la empresa RHD impresiones Cercado de 
Lima 2018, la población estuvo constituida por 30 trabajadores entre operativos y trabajadores 
administrativos, habiéndose trabajado con toda la población, en los cuales se han empleado las 
variable: Clima Organizacional y satisfacción Laboral. 
 
El método empleado en la investigación fue el hipotético deductivo, esta investigación 
utilizó para su propósito el diseño no experimental de corte transversal, que recogió la 
información en un período específico, que se desarrolló al aplicar los instrumentos: 
cuestionarios de Clima Organizacional y Satisfacción Laboral, cuyos resultados se presentan 
gráfica y textualmente. 
 
La investigación concluye que existe evidencia significativa para afirmar que: El Clima 
organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral en la empresa RHD 
impresiones graficas Cercado de Lima en el año 2018; siendo que el coeficiente de correlación 















The general objective of this research was to determine the relationship between the 
organizational climate and job satisfaction in the company RHD impressions Cercado de Lima 
2018, the population was constituted by 30 workers between operatives and administrative 
workers, having worked with the entire population, in which the variables have been used: 
Organizational Climate and Labor satisfaction. 
 
The method used in the research was the hypothetical deductive, this research used for 
its purpose the non-experimental cross-sectional design, which collected the information in a 
specific period, which was developed by applying the instruments: Organizational Climate and 
Job Satisfaction questionnaires, whose results are presented graphically and textually. 
 
The investigation concludes that there is significant evidence to affirm that: The 
organizational climate is significantly related to job satisfaction in the company RHD graphic 
impressions Cercado of Lima in the year 2018; being that the Spearman's Rho correlation 








I. INTRODUCCIÓN  
1.1. Realidad problemática 
Las industrias de sector grafico a nivel internacional vienen  creciendo y mueven millones  de 
dólares anuales con ingresos muy buenos y tentadores para poder invertir, el segmento  atraviesa 
un buen momento, en el segundo trimestre del año ha demostrado una aceleración de un 11.5% 
en el valor total de mercado, comenta (Castro, 2018) Gerente General de Xerox en 
Latinoamérica para el diario gestión, Xerox ha logrado crecer hasta en un 1.3%. Más allá sobre 
el conocimiento de las ventas de equipos de impresión, Xerox en palabras de su gerente, ha 
logrado enfocarse más en temas de servicio de venta y pos-venta y temas de outsourcing de 
impresión. Ante ello sus ventas son representativas en 5 millones dólares.  
   Según (Pisano, 2018), Gerente de Ventas de Xerox del Perú, para la revista semana 
económica. “Las empresas graficas están creciendo fuertemente, experimentando un alto 
crecimiento, orientando dichos crecimientos a ingresos muy agradables que va de la mano a la 
inversión que se pone en las empresas, es por ello que las instituciones graficas quieren crecer 
fuertemente, buscando equipar sus organizaciones tanto para los fabricantes y proveedores del 
sector económico que buscan crecer  de manera que estén a la par con la tecnología digital o 
mercado digital” expuso que hacia el primer trimestre del 2018, según el informe el mercado 
apunta a un crecimiento del 20% mayor que al año anterior de lo cual la empresa Xerox invertirá 
en más del 10% para el crecimiento actual, aunque la realidad es muy diferente a lo planeado. 
Pero dicho crecimiento lo debe a factores esencialmente ligados al manejo de sus colaboradores 
que según añade, ellos son el vínculo vivo entre la empresa y sus clientes, que usan día a día la 
tecnología digital, por ello buscan estar centrados en que los colaboradores se acerquen más a 
sus clientes de manera servicial. Es grato entender que Xerox Perú, apuesta por dar asesorías, 
técnicas de ventas y coach a sus recurso más importante, que es su fuerza laboral y a todos los 
integrantes de su organización.  
 Xerox Perú, busca mejorar el vínculo con sus clientes por medio de sus colaboradores y 
ellos reflejan el buen nivel de ambiente laboral (clima organizacional), de ello se extrae la 
satisfacción laboral en cada uno de los colaboradores dentro de la empresa R.H.D. 
conjuntamente con sus gerentes dicho en otras palabras dentro de la investigación buscamos 
encontrar un adecuado ambiente lleno de satisfacción para con ello mejora el nivel de 
productividad, ya que se busca tener colaboradores satisfechos dentro de la organización pues 
aporta mejor un colaborador que se encuentre conforme dentro de su lugar y área de trabajo.  
 Dentro de la investigación se busca como parte del objetivo lograr reconocer que un buen 
clima organizacional permite mejorar un nivel adecuado que sume como parte competitiva 
dentro de la empresa puesto que el impacto de tener colaboradores satisfechos es muy 
importante dentro de toda organización la cual motiva y compromete a cada uno a mejorar 
mucho la cultura organizacional, es por ello que un comportamiento positivo es parte clave 
dentro de la empresa R.H.D.  
 La empresa tiene bien claro que busca mejorar el comportamiento dentro de la 
organización con ello buscamos también, mejorar la calidad de vida laboral pues ello demuestra 
un clima agradable para cumplir las obligaciones dentro de la organización que permita sumar 
todas las exigencias establecidas por los gerentes y más que la gerencia la Visión que tiene la 
empresa a futuro o mediano plazo. 
 Las organizaciones le ponen más atención a esta problemática porque perjudica a las 
empresas comúnmente, según es conocido por el gerente de RHD impresiones gráficas, se viene 
considerando que los factores que se pueden percibir dentro de su empresa son: la mala 
comunicación, la desmotivación de los empleados, mala organización en el trabajo, 
desconfianza entre los trabajadores, salario sin tener en cuenta el rendimiento, conformismo de 
los trabajadores, rumores, entre otros; lo cual es alarmante ya que afecta no solo a la empresa 
sino también a la satisfacción laboral del ser humano, lo cual no permite una estabilidad laboral 
entre todos. A través del presente trabajo de investigación (Desarrollo de investigación) se pudo 
definir el grado de la percepción hacia el tipo de clima de trabajo en correlación con la variable 
satisfacción de los colaboradores para la empresa RHD impresiones, distrito Cercado de Lima, 
2018. Con el cual busca mejorar muchas fallas que presenta la empresa en la actualidad y que 
la presente investigación busca mejorar la competitividad en el mercado de la impresiones 
graficas como parte del servicio que ellos brindan a nivel nacional. 
 Según (Porther M. , 2015) Parte de la planificación estratégica es describir su actividad de 
producción por lo cual se aplicara en la empresa RHD impresiones gráficas.  
 
 
 Actividades primarias: 
Marketing: 
 Revisar páginas en internet con respecto a los competidores. 
 Averiguar sobre el tipo de servicio que se viene ofreciendo a los competidores. 
 Agendar información sobre el cliente, vía telefónica y correo. 
 Actualizar la información con los clientes (servicio personalizado). 
 Variedad en los tipos y modelo de impresión. 
 Control de un marketing relacional y directo, preparar eventos y visitas a  
las diferentes empresas. 
Negociación y ventas: 
 Entrega de material comercial (brochure). 
 Sistema de fidelización con el cliente las cuales son coordinadas con el área de     
marketing. 
Planificación de operación: 
 Organizar la producción según el requerimiento del cliente. 
 Solicitar a logística (almacenamiento o almacén de productos) insumos para la      
elaboración e impresión de pedidos corporativos. 
 Solicitar compra de cartuchos, actualización de programas tecnológicos.  
Logística Interna: 
 Coordinar y ratificar los pedidos para los distintos proveedores por los diferentes 
medios de comunicación sean (teléfono, correo, otros). 
 Clasificar los materiales de impresión (tinta, hojas, impresoras).  
 Realiza un control de todos los inventarios (todo el ingreso y salida del  
Almacén). 
 Control del comportamiento de la rotación del Stock de los inventarios  
(perecible y no perecible) 
 Control interno de manera mensual de insumos y materiales. 
Operaciones: 
 Acondiciona la oficina con todo lo necesario para la elaboración. 
 
 
 Almacenar los modelos en su base de información correctamente. 
 Mantener los implementos de trabajo buen estado. 
 Utilizar el sistema de gestión de inventarios. 
Distribución y Transporte: 
 Traslado y recojo de productos terminados. 
Servicio Postventa: 
 Servicios adicionales (celebraciones por la satisfacción del cliente). 
 Atención personalizada. 
 Control y manejo de la demanda de los clientes y usuarios 
 Implementación de mejoras tecnológicas. 
 Crear vínculos sociales entre clientes internos y clientes externos. 
 Actividades de apoyo:  
Infraestructura y recursos del Negocio: 
 Mantenimiento del local donde se elaboran los productos. 
 Mantenimiento de almacenes. 
 Administración del tiempo (costo-tiempo). 
 Administración de la movilidad para el traslado del producto terminado. 
Administración y Finanzas. 
Planificación, control, organización, información, contabilidad, finanzas. 
Recursos Humanos: 
Búsqueda, contratación, formación y motivación del personal. 
 Capacitar en políticas de inducción y control de inventarios. 
 Normas establecidas de controles de calidad. 
 Preparación del personal en tecnología del sector económico. 







ACTIVIDADES DE APOYO 
Aprovisionamientos o abastecimiento 
Compra de materias primas, auxiliares, maquinaria, servicio. 
 Utilizar sistema de pedidos con proveedores. 
 Compra de insumos y materiales. 
 Manejo de servicios de transporte externo. 
Figura Nº 01: Diagrama Cadena de Valor 
 
ACTIVIDADES PRIMARIAS 
Fuente: (Porther, 1985)“Ventaja Competitiva: Creación y sostenimiento de un desarrollo superior” 
1.2. Trabajos Previos   
1.2.1. Antecedentes Internacionales 
(Segredo, 2016) Desarrolló su investigación sobre La capacidad de trabajo sobre el Clima 
laboral que existe en Latinoamérica tal como es el caso en la Hermana República Bolivariana 
de Venezuela. Tesis para obtener el grado de licenciado en administración de la universidad 
Montevilla de Venezuela. Tuvo como objetivo incidir en el nivel de importancia del tema 
específico; clima organizacional hacia la mejora de las gestiones de los coordinadores del estado 
democrático cubano en su misión para mejorar y poder tomar un resultado óptimo durante el 
análisis para proponer un cambio en base a dichos resultados, es por ello que la mejora de la 
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positiva.  La metodología empleada fue hipotético deductivo, tipo aplicada, diseño del tipo no 
experimental con el tipo de corte o característica muy transversal, nivel de estudio.  
 Donde se obtuvo como resultados que el 65% de los encuestados, manifestaron que la 
empresa no se preocupa por brindarles más beneficios, cuando llegan a cumplir con la meta 
establecidas, así mismo el 88% estaba en desacuerdo en que la empresa los llame a trabajar 
intempestivamente los días que descansan, para cubrir un puesto vacío, también 61%, manifestó 
que no trabajan en equipo, por lo que las metas tienen a retrasarse ya que existe mucha discordia 
entre los trabajadores y por último el 83% de los trabajadores considera que trabajan dentro de 
la organización por la disponibilidad de tiempo y de cercanía que le da a sus hogares. De los 
resultados concluimos que no existe un buen liderazgo, una motivación participativa y un 
principio de reciprocidad, por lo que el clima que se desarrolla dentro de la empresa afecta a las 
dimensiones estudiadas generando una insatisfacción y un conflicto interno, dichos datos que 
fueron recogidos y que se llevaron al programa estadístico para dar validez a la hipótesis la cual 
se calculó de todas las formas que fueron requeridas para la presente investigación el cual  
mostro un grado de correlación de R de Pearson igual a 0.875 y con un valor sig. menor 0.05 
(0.00<0.05) con el cual se concluye que el clima organizacional  se relaciona de forma positiva 
en la Capacidad de trabajo de la institución médica cubana, por tanto se logra cumplir el objetivo 
planteado durante la investigación cumpliendo a su vez en dar respuesta al problema general del 
estudio. 
 (Yañe, Arenas y Ripoli, 2015) En su tesis denominada: Influencia entre las relaciones 
interpersonales para mejorar la satisfacción laboral. Tesis para obtener el grado de licenciado 
en administración de la Universidad Landívar. La presente tesis tuvo como objetivo principal 
dar a evaluar las relaciones interpersonales en el trabajo sobre la satisfacción laboral, por lo cual 
se identificaron ambas variables de estudio por lo tanto se dispone la posibilidad de mejorar y 
dar cambios que permitan ayudar a los colaboradores. Para fines del estudio se construyó una 
escala para medir la satisfacción y coordinar las relaciones interpersonales que ella tenga, el 
cual nos mostraría el valor medible de dicha satisfacción, esta información fue muy útil, porque 
empleó el método hipotético deductivo para fines muy prácticos, además se empleó el tipo 
aplicado pues permite llenarnos de información en base a la aplicación del caso tomando la 
 
 
teoría como parte fundamental y referencial, el tipo de diseño fue no experimental de corte 
transaccional y por ultimo de nivel descriptivo correlacional porque solo se medía el nivel de 
relación entre los casos o variables de estudio. Los resultados mostraron un valor favorable hacia 
la importancia del caso pues se busca medir las relaciones interpersonales mejorando la calidad 
de la satisfacción del estudio, los datos recolectados fueron evaluados a 138 colaboradores, se 
utilizó la técnica de las encuestas y el instrumento fueron los cuestionarios propuestos.  
Para fines del estudio se concluyó que si existe mejora en cuanto a lograr implantar un rol 
interpersonal para mejora de la satisfacción de los colaboradores dentro del hospital. Debido a 
la carga de trabajo también están afectas a sufrir de estrés laboral. 
 Rodríguez, Lizana, Retal y Cornejo (2017) en su tesis titulada Clima Laboral y 
satisfacción del colaborador como un modelo de evaluación del desempeño organizacional 
para las empresas estatales de la republica Chilena. Tesis para obtener el grado de licenciado 
en administración de la Universidad Landívar de Chile. Tuvo como parte de su objetivo 
incrementar la relación de sus tres variables que fueron expuestas de manera específica es por 
ello la necesidad de conocer la relación entre las variables porque es necesario conocer cómo se 
encuentra la situación estatal  y como se viene afrontando los nuevos retos organizacionales e 
institucionales. Por lo cual es importante también conocer específicamente los factores de 
mejora en las entidades chilenas, es por ello que si existe retraso en el servicio se debe a que 
aún no se ha tomado en cuenta la satisfacción, sino mejoras de aprendizaje, por lo que la mejora 
de la situación real del estudio no ha logrado establecerse. Para fines metodológicos y de 
corroboración se respeta la importancia de conocer el tipo de estudio que fue aplicado, el 
enfoque cuantitativo, el diseño empleado fue del tipo no experimental de corte transversal 
porque se busca mejorar las estrategias. El nivel del estudio fue descriptivo debido a que 
describe de manera natural las variables y correlacional porque se busca conocer la relación que 
existe entre ambas variables tanto cono para el clima organizacional y la satisfacción de los 
colaboradores en  las empresas estatales de país vecino de Chile. Para lograr lo resultados se 
empleó una técnica que se conoce como: las entrevistas y cuestionarios. Aplicadas a 138 
colaboradores dentro del sector publico chileno. Se recolectaron los datos y subieron al sistema 
estadístico lo cual permitió conocer el valor de aceptación de la investigación, con un R de 
 
 
Pearson aceptable es por ello se busca conocer  cómo se concluye y si existe relación entre las 
variables, lo cual permite definir nuevas estratégicas para tomar en cuenta, que si  bien es cierto 
el problema se encaja por el control de dar importancia a satisfacer para obtener buenos 
resultados, pero también es fundamental que los colaboradores conozcan que son piezas 
fundamentales dentro de la gestión estratégica de la  empresa. Además se concluye que tener 
colaboradores bien preparados es sinónimo de su lealtad en favor de la empresa estatal.  
1.2.2. Antecedentes Nacionales 
Andrade & Pardo (2015) en la tesis titulada: “Clima laboral y su relación en la 
Satisfacción Laboral en la empresa Tai Loy, para el Cercado de Lima, 2015”. Tuvo objetivo 
determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores 
de la empresa. Dentro de la investigación se buscó conocer la importancia de cómo se sienten 
los colaboradores dentro de la organización, y con ello percibir si la satisfacción dentro de sus 
áreas laborales les permite comprometerse con la empresa de manera adecuada, la metodología 
es necesaria para conocer que si se hace hincapié con lo expresado en nuestro trabajo de 
investigación además es necesario conocer el método, que fue hipotético, de diseño no 
experimental de carácter transaccional, nivel descriptivo correlacional, con una población de 
200 a nivel Lima del aérea comercial. Contando con una muestra final de 138 con lo cual se 
pudo mejorar, por tanto se aproximó a obtener buenos resultados mediante la técnica, con el 
cual se concluye que la satisfacción laboral es una estrategia muy cómoda y de manera muy 
ventajosa para los colaboradores porque si ellos se siente satisfechos se obtendrán buenos 
resultados a nivel organizacional el cual es un buen retorno de la inversión. Además que la 
investigación nos permite conocer las deficiencias de cómo se encuentra en la actualidad la 
empresa. Al final se percibió que la implantación de esta herramienta de gestión es clave real de 
éxito para la empresa Tay Loy. 
 Ruiz (2014) investigación titulada: “Clima laboral y la relación  con el desempeño 
Laboral, en la empresa Socorro Cargo S.A., Los Olivos, 2014”. Universidad Nacional de 
Trujillo. Tuvo como objetivo determinar  y conocer la influencia del clima organizacional en el 
desempeño laboral donde es necesario mejorar los resultados de la eficiencia de los 
colaboradores el cual es necesario comprender que si los colaboradores no cumplen con mejorar 
 
 
sus aportes laborales no será necesario conocer los pésimos resultados en los cuales ellos 
incurrirán por no sentirse satisfechos con su entorno laboral, además es necesario conocer las 
estrategias que debe tener el área de RRHH dentro de la empresa debido a que un buen 
conocimiento de los resultados permite que los colaboradores conozcan el desempeño 
organizacional y sepan realizas sus funciones de manera adecuada, cabe resaltar que es 
prioritario conocer las necesidades que pretende toda empresa en cuanto a mejorar sus resultados 
de gestión , ya que están relacionados al buen desempeño de los colaboradores. La metodología 
expuesta durante el desarrollo de la investigación es de tipo aplicado pues se exponen caso que 
llevaron a la práctica o aplicación del estudio bajo los conocimientos teóricos, de diseño no 
experimental pues por ser deductivo no se buscara inducir los resultados de la investigación. 
Nivel correlacional porque se busca relacionar las variables de estudio de manera comparativa 
entre ambas variables. La investigación constó con un informe de 149 colaboradores teniendo 
en cuenta una población de 225 colaboradores de la empresa, de los cuales se extrajo la 
información sobre el área administrativa del cual se expusieron los resultados que nos permitió 
lograr de manera exitosa al conjunto de valores expuestos por la empresa, con lo cual se 
concluye que si existe relación entre las variables de investigación, lo que nos afirma que el 
clima organizacional si tiene vinculo proporcional y directo hacia el logro de satisfacción de los 
colaboradores, por tal motivo es necesario conocer si es adecuado que se implante medidas 
correctivas y de apoyo a la gestión, porque es necesario conocer la eficiencia en cada una de las 
ordenes encargadas para mejorar el clima organizacional de la empresa. 
 Paredes (2016) investigación titulada: “La relación entre el clima laboral y satisfacción 
del colaborador en la empresa de servicio de telecomunicaciones” para optar el grado de 
licenciados en administración, Universidad de san Martin de Porres. La investigación tuvo como 
objetivo analizar  la relación entre el clima laboral y el buen nivel de satisfacción de los 
colaboradores de la empresa de telecomunicaciones, con búsqueda de un beneficio laboral entre 
los colaboradores. Además se conoce que las organizaciones buscan rentabilizar sus inversiones 
es por ello que las estrategias de mejora de la empresa están dadas por el buen uso de sus recursos 
humanos, y saber bien como se debe emplear las horas o los  horarios laborales de manera 
eficiente, la investigación tiene un método hipotético - deductivo,  del tipo de investigación por 
su naturaleza es aplicada porque se llevara a la práctica los conocimientos adquiridos como son 
 
 
el caso de las teorías expuestas en los capítulos de estudio, el diseño de la investigación es no 
experimental de corte transaccional, de enfoque cuantitativo debido a que se expondrá según los 
resultados estadísticos de la investigación, el nivel es descriptivo correlacional para la 
investigación porque se busca medir el grado de relación entre ambas variables de estudio. 
Dentro del estudio se empleó una población de 68 colaboradores a  los cuales se le proporciono 
un cuestionario con valor de 20 preguntas direccionadas a responder sobre el clima laboral y 
satisfacción de los trabajadores de la empresa telecomunicaciones del Perú, obteniendo 
resultados favorables, así se refleja la necesidad que la empresa tiene sobre el bajo nivel o 
deficiente clima organizacional dentro de las diferentes áreas según los cuadros estadísticos 
presentados durante la investigación.  Concluyendo que si es importante implantar estrategias 
que le permita al colaborador mejorar su desempeño durante sus horas laborales es por ello que 
la empresa no venía cumpliendo con dichos cambios o adecuándose a los cambios 
empresariales.  
1.3. Teorías relacionadas con el tema 
La Administración de Recursos Humanos 
Para (Valladares, R, 2012) Las teorías relacionadas y referidas a la investigación se enmarca 
sobre la disciplina administrativa, el cual es necesario dentro de un marco de investigación es 
por ello que la gestión del talento humano explica cómo se debe desarrollar y poner en acción 
los procesos que mejoren de manera coordinada a los integrantes dentro de una organización 
que maximice su calidad laboral dentro de dicha organización es por ello que se pone en 
consideración los conocimientos previos de la administración de personas. (p. 135). Cabe 
resaltar que tomar en cuenta la buena gestión de personas garantiza una gestión y competencia 
adecuada en cada uno de ellos.    
Según (Valladares, R, 2012) según como expone el autor se muestra por primera vez 
la definición de administración de los recursos humanos o de gestión del personal de donde 
el autor muestra en su primera edición de su libro de carácter inter-disciplinas, que fue 
publicado en el año de 1982 por Ordwar Teadh and Henrry Methcalf titulado Personal 
administration presentada por la editorial McGraw Hill en esta obra se logra definir sobre la 
 
 
administración de los recursos humanos como aporte a una labor que consta en direccionar y 
mejorar la coordinación sobre las relaciones entre personas dentro de una organización, el 
cual tiene como objetivo principal maximizar el nivel de productividad con los mínimos 
esfuerzos y de mutua fricción en cada una de las labores que realice los colaboradores dentro 
de una empresa  
 
En el camino del conocimiento se han logrado encontrar otros autores que también 
definen estos temas sobre la efectividad sobre el personal y como ellos deben estar 
encaminados a dar mucho más hacia la empresa y como ellos deben también estar muy 
comprometidos en brindar cambios trascendentales hacia la organización y que tipos de 
herramientas se le deben brindar para ello. (p. 83). 
A continuación se presenta las diferentes exposiciones sobre la gestión de personas 
dentro de una organización a continuación en las cuales se presenta para el clima 
organizacional y como ello está relacionado a la satisfacción del personal.   
 
 
Tabla Nº 1: Definiciones sobre la Administración de Personal y Recursos Humanos
Fuente: Conceptualizaciones de administración de personal adaptado de (Valladares, 2012) 
A si también las ideas de (Werther, B y Davis, K, 2010) consideran que el objetivo de la 
ciencia de la administración o gestión del talento de los colaboradores es la 
maximización de un buen desempeño y de las aportaciones del colaborador dentro de la 
empresa, en el marco de una actividad del tipo ético y sociable con los demás dentro de 
la organización, siempre respetándose entre cada uno de los involucrados dentro de sus 
 
 
actividades diarias, es por ello que la administración del personal buscar que exista y 
prevalezca la buena convivencia y una cultura adecuada de trabajo entre todos (p. 14). 
Así mismo (Werther, B y Davis, K, 2010) Objetivo Social: Busca que cada uno de los 
involucrados contribuya dentro de un marco de valores y principios que ayude a los demás en 
cumplir sus objetivo trazados en adelante es por ello que todos deben estar bien identificados 
con la empresa y mantener una buena relación con sus departamentos de trabajo y que ellos a 
su vez están en función a sus directivos o jefes de área de los RRHH, en las empresas de alta 
competencia. 
Objetivo Corporativo: La gerencia que administra a los colaboradores o RRHH, debe conocer 
sobre la actividad que no es la finalización de sí mismo. Sino también de las herramientas para 
que la empresa pueda lograr su meta principal, es por ello que el área de gestión del talento 
humano o RRHH, existe para apoyar en todo a la organización. 
Objetivo funcional: Los encargados de la gestión del talento humano o RRHH, deben de lograr 
mantener y contribuir de manera muy disciplinaria las habilidades de un buen nivel trabajo 
según las necesidades que competa a la empresa y con ello proponer cambios a favor de toda la 
organización el cual busca mejorar de manera más rápida las características que permite dan 
funcionalidad a las diferentes trabas que exista en los procesos de cada trabajador en otras 
palabras la organización debe facilitar la manera de trabajar de sus colaboradores en cada uno 
de sus niveles para lograr en ellos mayor efectividad. (p. 181 
La gerencia del talento humano tiene diferentes tipos de funciones las cuales en su mayoría son 
de manera muy específica y contempla el mejorar los procesos operativos de la mejor manera, 
las cuales se convertirán en estrategias para la organización pues demostrara mejorar el área de 
RRHH. El cual considera que esta en función a las diferentes funciones que ellos lo requieran 







Fundamentación teórica del Clima Organizacional 
Definición de Clima Organizacional 
Según el autor (Elder, R, Garcia y Casiano, R, 2016), presenta y expone sobre; los orígenes que 
tienen las organizaciones y además de que se preocupa sobre el nivel de clima organizacional 
lo cual los sitúan hacia las Principales corrientes cognitivas psicológicas de los participantes o 
integrantes de la organización que la integran” (p. 31) 
 Según (Palma, B, 2013), también asocia el clima organizacional, con características 
expuestas por la Psicología como parte necesario de la motivación que dentro de ello 
encontramos otros niveles de satisfacción laboral que están claramente definidos para muchas 
empresas (p. 24) 
Es necesario conocer a profundidad las características psicológicas que nos permita 
tomar mejores decisiones en cuanto a la dirección de personas y hacia donde debemos dirigirlos 
para mejorar un buen ámbito de trabajo. 
Para (Gibs, J y Colbs, L, 2011)  citado por (Elder, R, Garcia y Casiano, R, 2013) quienes 
lo definen que el clima organizacional permite conocer mejor a las empresas en cuanto a las 
diferentes dificultades que ellas padezcan durante sus actividades o el cumplimiento de sus 
objetivos es por ello se busca mejorar más las interacciones o interrelaciones laborales en cada 
uno de sus integrantes dentro de la organización” 
Dentro de toda organización es indispensable mejorar la calidad de trabajo para su 
colaboradores pues de ellos también el éxito empresarial, el no preocuparnos de ellos es fatal 
para el crecimiento empresarial tanto como éxito de su visión que ellos buscan en un futuro 
próximo para dar a conocer lo que realmente busca la empresa en adelante, con respecto a su 
retorno de inversión. 
Según el autor Chiavenato (Chiavenato, I, 2014), donde logra definir qué; El clima 
organizacional es brindar una calidad adecuada de trabajo en cada uno de sus colaboradores, 




(Chiavenato, I, 2014) Define como: 
 Aspecto importante de la relación entre personas y organizaciones. Donde se ve 
que las personas están en un proceso continuo de adaptación a muy diversas 
situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades, de este modo mantener 
cierto equilibrio individual y la satisfacción personal y social, el clima 
organizacional se relaciona con la motivación de los participantes de una 
organización, cuando esto está elevado quiere decir que el clima organizacional 
tiende a ser elevado y proporciona relación de satisfacción (p.22).  
Por lo que, podemos decir que el clima organizacional se caracteriza por estados de 
desinterés, apatía, insatisfacción, depresión y, en casos extremos, por estados de inconformidad, 
agresividad o tumulto, situaciones en las que los miembros se enfrentan abiertamente contra la 
organización como huelgas, grupos de activistas en favor de un movimiento. 
Importancia sobre Clima dentro de la Organizacional  
Para el (MINSA, 2014), el en documento técnico “Metodología para el Estudio del Clima 
Organizacional” define que: 
“El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma científica y 
sistemática, las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y condiciones 
de trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan superar de manera priorizada 
los factores negativos que se detecten y que afectan el compromiso y la 
productividad del potencial humano” (p.16). 
Al analizar y diagnosticar el clima organizacional nos ayudara a  determinar qué factores 
obstaculizan el buen desarrollo de una institución, este nos permitirá implementar acciones de 






Resultados que se presentan por un Clima Organizacional 
Según (MINSA, 2014), presenta y expone lo siguiente: 
Es importante conocer el clima organizacional, ya que debido a ella se estable 
un agradable o desagradable ámbito empresarial y una percepción continua de 
la entidad que mejora las características del servicio. (p.34). 
Dentro toda organización es imprescindible lograr una satisfacción laboral por parte de 
los que gestionan a los colaboradores, crear en ellos conciencia para el cumplimiento de sus 
obligaciones dentro de la organización, también crear una cultura que los identifique y ayude a 
lograr todo los objetivos que ellos se tracen desde el presente más cercano a un futuro más 
próximo. 
Según lo propuesto por Maslow en el siglo XX, donde comenta sobre la motivación o 
los factores y componentes de la motivación, es por ello que se presenta otra teoría más ventajosa 
como es la teoría de Herzberg quien para los años 60 o épocas de los 70 propuso sus teorías 
sobre la relación hacia la satisfacción de los trabajadores, es por ello que las empresas mejoran 
sus conductas, lo cual está vinculado  con el desenvolviendo de los colaboradores mejorando su 
nivel de necesidades y lo cual logra medir el nivel de eficiencia en varios países como el Perú. 
1.3.1.1. Teoría de Frederick Herzberg 
Según (Restrepo, S, 2015)La teoría de Herzberg en proponer mejores aportes para dar respuesta 
a las necesidades y problemas que se encuentran dentro de la organización, es por ello reconocer 
que la teoría de los factores del éxito son necesarias para dar diferentes respuestas, explicar la 
importancia de dicha casuísticas a nivel nacional para generar entre los colaboradores un grado 
de competitividad entre cada uno de ello.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
Herzberg es uno de los más grandes Psicólogos prestigiosos que influyó de manera 
positiva en la gestión administrativa, cabe resaltar que solo con sus 16 años debido a sus 
habilidades intelectuales le sirvió para ganar una beca y estudiar en el famoso city college of 
new york, donde inicio estudios de Historia de Psicología, luego de la guerra de 1945, en el que 
participo, fue el inicio de querer realizar un estudio acerca de la salud mental de la industria.  
 
 
Una vez complementados sus estudios de bachiller en Psicología, obtuvo un doctorado 
en esa mis carrera y una maestría en salud Publica, en 1956 se incorpora a la Case Western 
Reserve University como director del Departamento de Psicología, en 1959 pudo crear un 
informe llamado “multivision at work”, un informe el cual estuvo compuesto por sus propias 
investigaciones y de sus colaboradores acerca de la salud mental de la industria en el cual llego 
a exponer su famosa teoría de Motivación e Higiene o más conocida como  teoría bifactorial. 
La teoría Bifactorial pudo llegar a publicarse a mediados de los años 1968, por el cual 
logro publicar su artículo “One More Time, How Do You Motivate Employees?”, que en 
español significa: ¿cómo motiva a sus trabajadores? 
Según (Chiavenato, I, 2014).  La teoría de los dos factores en 1968 se enfatiza en las dos 
grandes necesidades del comportamiento humano las cuales son factores higiénicos, los cuales 
se caracterizan por la insatisfacción de los trabajadores en función a su entorno que los rodea 
debido a que se caracteriza por las condiciones en que los trabajadores desarrollan su labor en 
los factores motivacionales los cuales están mezclados por los sentimientos positivos de los 
colaboradores dentro de su área de trabajo (p. 129). 
Por intermedio de sus hallazgos durante su investigación, se pudo establecer que tanto 
como la salud mental y la enfermedad mental, actúan de forma contraria, sino más bien se 
desarrollan en dos planos diferentes, es así como concluye que la motivación y la satisfacción 
si bien es cierto que existe un alto grado de relación no significa que si se elimina los factores 
negativos en uno podrá generar que disminuya la insatisfacción en el otro. 
Al respecto a esta característica (Chiavenato, I, 2014) nos menciona lo siguiente” Herzberg llega 
a inferir que por el hecho de eliminar una fuente negativa que produce sufrimiento en las 
personas no significa que cambiara por un factor de bienestar en su interior; es decir en las 
empresas si los altos mandos de las empresas logran eliminar las fuentes de insatisfacción que 
se genera en los empleados, eso quiere decir que no se llegará a experimentar una satisfacción 




Así mismo Bedodo y Giglio (2013) nos manifiesta […] esta teoría se subdivide en dos 
grupos perfectamente segregados que contribuyen a la motivación y que básicamente 
intervienen en la satisfacción de los trabajadores en sus puestos de trabajo. Uno de los factores 
es casi neutral respecto de la motivación, A su vez que si bien es cierto es una forma de 
motivación, no es en extremo como otros factores, y estos factores son los llamados factores de 
higienes que solo operan para darle mayores condiciones de vida, de salud, de un ambiente sano 
a los personales de trabajo. (p. 28) 
Así también según (Chiavenato, I, 2014) La teoría de Herzberg tiene como sustento un 
estudio bifactorial cada vez que toma en cuenta dos grupos de factores para exponer de manera 
detallada el comportamiento de los individuos en su trabajo. Entre ellas tenemos al factor de 
higiene y el factor de motivación (p. 135) Así, con respecto al factor higiene nos señala que son 
importantes para la satisfacción de los trabajadores y mientras tanto si falta o es inadecuado 
dicho factor causaría una insatisfacción en las personas. Cuando abarcamos el factor higiene nos 
referimos básicamente a la motivación extrínseca.   







Fuente: Idalberto Chiavenato (2014) “Gestión del Talento Humano”. 
(Chiavenato, I, 2014) “Los factores de higiene están fuera del control de las personas por 
lo que son administradas y controladas por la empresa entre las principales tenemos son el 
salario, el tipo de supervisión y de seguimiento que los jefes o las directrices de las empresas 
 
 
realizan a sus trabajadores, así como el beneficio, también las condiciones laborales, el clima 
laboral, el status, entre otros (p. 129). 
De acuerdo a esto Herzberg nos manifestó que es debido a la importancia de estos 
factores higiénicos dentro de las empresas que los trabajadores manifestaban una insatisfacción 
dentro de las organizaciones a las que prestaban su servicio, y esto debido que no se puede 
aplicar el cambio de estos factores solo por el interés del empleador o que considera según su 
criterio sería beneficioso, ya que si ninguno de estos factores están presentes dentro de las 
empresas no generará que se elimine y la insatisfacción así como si se emplea de forma adecuado 
no generará una satisfacción absoluta, es por ello la dependencia de nuestro efecto para lo cual 
se necesitara emplear los factores motivacionales. 
Teoría de los dos factores, término acuñado por Herzberg (1968 citado por (Chiavenato, 
I, 2014) Los factores motivacionales se relacionan en función a la satisfacción que el trabajador 
manifiesta correspondiente a su labor, entre los cuales se incluyen el reconocimiento 
profesional, crecimiento, desarrollo personal y la autorrealización, por lo que los factores 
motivacionales son desarrollados por el trabajador, antiguamente los trabajadores 
desempeñaban su labor en función  al poder generar una mayor rentabilidad para la empresa, 
olvidando el crecimiento profesional y el reconocimiento, por lo que el trabajador manifestaba 
una insatisfacción, desinterés y apatía (p. 139). 
A través de estos descubrimientos Herzberg pudo establecer ciertos principios que el 
considero importantes en la motivación laboral, generando una satisfacción, así mismo que los 
factores higiénicos no llegan a producir una satisfacción absoluta, sino por el contrario en su 
mayoría generan una insatisfacción ya que son manipulados por las empresas, a diferencia de 
los factores motivacionales los cuales si generan satisfacción y en pequeñas cantidades, ya que 






1.3.1.2. Herzberg y sus revolucionarias ideas al mundo empresarial: 
Teoría de los dos factores, término acuñado por Herzberg (1968 citado por (Chiavenato, 
I, 2014) A partir de la definición de que la satisfacción y la insatisfacción son dos fuentes 
independientes, las empresas deben de cambiar la ideología de que un trabajador se encuentra 
motivado si existe un gran salario, ya que los incentivos de salario y mejores condiciones 
laborales no lograran mejorar las relaciones del capital humano, ya que solo son factores que 
previenen una insatisfacción (p. 145) 
Con respecto a lo mencionado, el incremento del salario no es un factor principal que 
estimula la completa satisfacción en los trabajadores dentro de una empresa, sino por el contrario 
podría generar que el trabajador se vuelva más codicioso y a tener mucho más altas sus 
expectativas, por lo que desarrolle su labor no por compromiso o en función n a los objetivos de 
la empresa sino solo por cumplir. 
1.3.1.3. Desarrollo de la Teoría de los dos factores 
Teoría de los dos factores, término acuñado por Herzberg (1968 citado por (Robbins, S. 
y Judge, T, 2013) “La insatisfacción y la satisfacción son generados por diversos factores pero 
que a sus ves mantienen una relación entre sí, por lo que toda organización debe de preguntarse 
¿Cuáles serían los factores que satisface a un trabajador? Así como ¿cuáles son experiencias que 
el trabajador manifiesta lo que generan una insatisfacción? 
Teoría de los dos factores, término acuñado por Herzberg (1968 citado por (Robbins, S. 
y Judge, T, 2013) Herzberg llega a descubrir que los factores que generara una insatisfacción 
están relacionadas entre sí, por lo que se puede decir que la labor que realiza un trabajador que 
está insatisfecho llega a ocasionará una insatisfacción en los clientes de  la empresa, a este 
fenómeno lo llamo factores higiénicos, los cuales eran los más importante por los empresarios, 
quienes pensaban si se da más trabajo a los trabajadores sin embargo se paga un poco más, esto 
generara satisfacción y un mayor compromiso, lo cual es falso ya que mientras más corto sea el 
tiempo de la labor más felicidad generara es por ello que el trato que recibe el trabajador 
disminuirá su insatisfacción. (p. 349) 
 
 
Figura Nº 03: Ejemplo aplicado de la teoría de los 2 factores Herzberg. 
Fuente: Idalberto Chiavenato (2014) “Gestión del Talento Humano” 
Así mismo para (Newstrom, 201, p. 349) La satisfacción de todo trabajador se manifiesta a 
través del reconocimiento de su labor, así como el apoyo de la empresa por el descubrimiento 
de su talento, por lo que el medio para lograrlo es a través de que la empresa genere 
responsabilidades que permitan descubrir habilidades que se encontraban ocultas dentro del 
trabajador, lo cual generar un mayor compromiso con su labor. 
Los factores motivacionales guardan una mayor relación con la satisfacción por lo que su efecto 
es a mediano o a largo plazo a diferencia de los factores higiénicos quienes son considerados 
factores estimulantes y se logran conseguir en un corto plazo. A continuación estudiaremos los 
siguientes factores. 








Fuente: Idalberto Chiavenato (2014) “Gestión del Talento Humano” 
 
 
Teoría de los dos factores, término acuñado por Herzberg (1968 citado por (Stoner, J, 
Freeman B y Gilbert, D, 2013) “Básicamente los factores higiénicos se refieres a las necesidades 
de Maslow (Fisiológicas, Seguridad y otros). Los cuales se representa para evadir, el sufrimiento 
que genera dentro del ambiente de trabajo, los factores que están unidos a sentimientos de 
negatividad vinculado con las condiciones del entorno”. 
Por lo que podemos los factores higiénicos  está compuesto, por el ambiente de trabajo, 
el salario recibido y los factores que rodean al cargo, en general los factores higiénicos son lo 
que contribuyen generalmente en la insatisfacción, pero si se utilizan de una forma adecuada 
pueden generar armonía más una satisfacción. Teoría de los dos factores, término acuñado por 
Herzberg (1968 citado por (Stoner, J, Freeman B y Gilbert, D, 2013) Los factores Higiénicos va 
depender del uso con el cual se conduzcan, ya que tratan de prevenir la insatisfacción mas no 
logran eliminarla  a largo plazo por lo que solo generan una armonía en un corto o mediano 
plazo, ocasionando que la satisfacción no sea duradera. 
Los principales factores Higiénicos que contribuyen a la insatisfacción son: 
 Políticas o normas de la parte administrativa de la empresa. 
 Supervisión o seguimiento de los altos mandos de la empresa. 
 Salarios. 
 Relaciones con el supervisor y compañeros de trabajo. 
 Condiciones laborales. 
 El ambiente de trabajo. 
Los factores higiénicos son aquellos donde se busca establecer los principios de 
eficiencia y de economía, por lo que busca satisfacer las necesidades de las empresa, 
suprimiendo los retos y de creatividad intelectual, generando un desinterés por parte de los 
trabajadores para trabajar, es por ello que es importante que los empresarios reflexionen de que 
los factores higiénicos no influyeran de forma positiva en los trabajadores sino se trabajan con 
los factores motivacionales, es por ello que Herzberg establece el principio de equilibrio d estos 
dos factores, evitando que uno de estos dos factores repercuta de forma negativa en uno de ellos 




1.3.1.4. Factores motivacionales 
Teoría de los dos factores, término acuñado por Herzberg (1968 citado por (Stoner, J, 
Freeman B y Gilbert, D, 2013) Se refiere a necesidades secundarias que son externas 
(autorrealización, logro reconocimiento y otros (p. 349) 
Están mezclado por los sentimientos positivos de los colaboradores dentro de su área de 
trabajo, se describe a la capacidad donde están ubicados, en su cargo se manifiesta la sensación 
de agrado, para mantener su función donde se le considera más motivados. 
Los factores motivacionales están relacionadas con la satisfacción debido al interés que 
el trabajador tiene durante su labor, por lo que estos factores están controlados por los 
trabajadores ya que están relacionados con el desempeño que realizan dentro de la empresa 
Entre los principales factores motivacionales tenemos: 
 Delegación de la responsabilidad 
 Autorrealización 
 Ascensos 
 Reconocimientos Profesional 
 Crecimiento personal 
 Compromiso con los objetivos 
 Simplificación del cargo en función a su desempeño 








Fuente: Idalberto Chiavenato (2014) “Gestión del Talento Humano” 
 
 
Los factores motivadores son las que se desarrollan a largo plazo y tienen un efecto 
duradero. 
La satisfacción en el cargo, es función de las actividades retadoras o del contenido que se da 
durante el desempeño de un cargo o labor, es por ello que los factores motivacionales son los 
que buscan la satisfacción, mientas los factores higiénicos son lo que generan insatisfacción. 
Donde una empresa debe ofrecer capacitaciones a sus trabajadores como medida de buscar un 
fortalecimiento y divulgación de los objetivos trazados, así mismo por intermedio de estas 
capacitaciones se puede disminuir los índices de insatisfacción que se generan. Así mismo la 
importancia de estos factores motivacionales es que los trabajadores llegan a alcanzar el logro 
y cuando lo logran pues el sentimiento de guarnición no genera un breve sentimiento de 
satisfacción, sino produce que los trabajadores de forma constante y continua logren 
perfeccionar sus habilidades. 
1.3.1.5. Enriquecimiento del puesto 
Una de las estrategias de desarrollo dentro de las organizaciones es  la que se da a través del 
reacondicionamiento de las tareas, o más conocido como enriquecimiento del cargo el cual se 
da a través del cambio de las tareas más simples por tareas más complejas. 
El enriquecimiento de la tarea trae efectos altamente deseables, como el aumento de 
motivación y de productividad, reduce la ausencia en el trabajo, y la rotación de personal. 
Teoría de los dos factores, término acuñado por Herzberg (1968 citado por Stoner, 2013, p. 352) 
“El enriquecimiento de las tareas va a depender del enriquecimiento de los trabajadores por lo 
que se debe de realizarse según del desarrollo de cada trabajador y en función a sus 
características personales. 
Puede desarrollarse de forma vertical eliminando las tareas más simples por tareas más 
complejas u Horizontal eliminación de tareas relacionadas por otras tareas que contengan el 














Fuente: Stoner (2014) “Administración” 
Figura Nº 07: Efectos del enriquecimiento. 
Fuente: Stoner (2014) “Administración” 
Es por ello que de acuerdo con el autor, los altos líderes de toda empresas no solo deben de 
motivar a sus trabajadores sino también desarrollar en ellos un trabajo en equipo, por lo que se 
les debe cargar el cargo de forma vertical, por lo que el trabajador perciba que la empresa 






Estrategias para el enriquecimiento del trabajo 
Para Herzberg la importancia del enriquecimiento del trabajo, genera en los trabajadores una 
satisfacción adecuada. A continuación en el siguiente cuadro se podrá observar los principios 
de una carga vertical. 
Figura Nº 08: Estrategias para el enriquecimiento dentro del trabajo. 
 
Fuente: Stoner (2014) “Administración”. 
Teoría de los dos factores, término acuñado por Herzberg (1968 citado por Stoner, 2013, p. 349) 
Trae efectos positivos con la reducción del ausentismo, la rotación del personal, aumento del 
desempeño y de la motivación, sin embargo al inicio cuando no son exitosos los factores puede 
llegar a generar un aumento de conflictos que se generan debido  las expectativas personales y 




Figura Nº 9: Jerarquías de las necesidades de Maslow 
Fuente: Stoner (2014) “Administración”. 
Así mismo para (Hackman y Oldham, 1976) El reconocimiento del trabajo es un factor de 
enriquecimiento del trabajo, donde establece que va a depender del comportamiento 
administrativo y de las condiciones que la empresa genere, para estimule el descubrimiento de 
un comportamiento adecuado, resultados que los objetivos de la empresa y de los trabajadores 
deben de estar interrelacionado y deben de cobrar importancia para la empresa. 
Figura Nº 10: Teoría de Clima organizacional por Likert. 
Fuente: Stoner (2014) “Administración” 
Es imponte detallar sobre las bondades de contar con buen clima de trabajo según Likert; 
manifiesta que percibir las posibles causas y efectos de la naturaleza del clima la cual es una 
variable muy recurrente que afecta la efectividad en la cual se va desarrollando la empresa. 
 La teoría de Sistemas (Likert, citado por Brunet, 2014, p.112) expresa que el 
comportamiento organizacional de los colaboradores está afectado por el comportamiento 
organizacional y por el tipo de condiciones que se percibe y en parte a sus informaciones, 
además que se mide las percepciones del trabajo, la esperanza, la capacidad y los valores que se 
 
 
muestran dentro de la organización los valores que reflejan dentro de la estructura 
organizacional es por ello necesario conocer el método más exacto sobre el rendimiento que se 
presta la teoría de sistemas organizacionales. 
El clima laboral es importante porque nos permite detallar sobre la importancia de cómo 
se manejan las empresas en cuanto a la preocupación de si sus colaboradores se sienten 
satisfechos a las condiciones de trabajo y como ello se refleja en su buen rendimiento o 
desempeño sumado a la satisfacción laboral que deben cumplir. Cabe resaltar que el clima 
laboral identifica la satisfacción total que expresa un colaborador puesto que le permite al 
colaborador desempeñarse de la mejor manera durante su horario de trabajo. 
(Likert, citado por Brunet, 2014, p.112), logra identificar los tres tipos de factores que 
determinan el buen clima laboral, es por ello que es necesario que se mejore las virtudes de un 
buen colaborador en cuanto a una mejora, además es importante resaltar que la teoría interviene 
en favor a la estructura de la empresa y su manera de gestionar; las reglas, competencias, 
decisiones y la actitud  que deban presentar.   
Es por ello que se diferencia por presentar rangos especializados que pueden ser 
mejorados o modificados o a su vez lograr transformarlos por integrantes de la empresa que 
pueden también agregarse a nuevos componentes y son variables independientes (causales y de 
afectación) dichos componentes permiten conocer a profundidad las destrezas de la organización 
y con ello crear o vincular estrategias para un mejor desempeño laboral. 
Teoría X y teoría Y 
Según Martínez (2017) en su artículo denominado Clima, comunicación y cultura 
organizacional para la gestión del conocimiento. Nos menciona que dentro de las 
organizaciones mediante una adecuada gestión del conocimiento, se puede impulsar ventajas 
competitivas obteniendo grandes resultados, tales como el incremento de la productividad, por 
ello es necesario considerar como principal factor al clima ya que es considerado como un medio 
de comunicación. Ante ello nos menciona la teoría x y, donde se considera al clima 
organizacional como un medio de la relación humana, describiendo dos formas de pensamientos 
 
 
de los directivos que generen un incremento del nivel de la productividad dentro de la 
organización (p.34). 
Por su parte para Palma (2014). La teoría X y la teoría Y, son teorías contrapuestas cuyo 
fundador Douglas Mc Gregor, en la década de 1960, en su revista MIT School of Management, 
describen dos modelos contrastantes de motivación basada en la fuerza laboral. Representando 
dos visiones distintas del trabajo y las formas de dirección. Es por ello que esta teoría ha sido 
usada en el sistema de administración de recursos humanos, el comportamiento organizacional, 
la comunicación organizacional y el desarrollo organizacional.  
Teoría X 
La teoría X según Madero (2014). La teoría X, se centra en un trabajo autoritario, ya que 
considera al trabajador con un ser pesimista, no tiene ambiciones ya que prefieren evitar las 
responsabilidades, por lo que el director de la organización debe de dirigirlos, aplicando como 
fuerza motivadora la autoridad. 
Así mismo se cumple dos funciones, transmitir las ordenes y vigilar que se lleguen a 
cumplir los objetivos, donde la persona que tiene la máxima autoridad por ende la que toma las 
decisiones se encuentra en la cúspide de la organización. 
 Teoría Y 
La teoría Y a diferencia de la teoría X, se centra en un enfoque de relaciones humanas 
las cuales son dirigidos de forma democrática ya que se centra en valorar al personal que labora 
dentro de la organización. Los trabajadores son considerados como personas optimistas, ya que 
se sientes satisfechos con su trabajo por lo que se esfuerzan en cumplir con los objetivos de la 
organización. Existe un sistema de recompensas por lo que incrementa el nivel de productividad, 
así mismo existe un ambiente con condiciones laborales favorables para el trabajador por lo que 
no rehuirá de las responsabilidades sino al contrario las aceptara y las buscara. 
Por lo que no será necesario utilizar el control o la coacción, como medio para que se 
cumplan los objetivos, ya que las personas se sentirán comprometidas con su labor, debido a 
que existe una autorrealización que ellos desean cumplir. 
 
 
Para ello es importante que las organizaciones se preocupen por potencializar sus 
habilidades, debido a que se debe de considerar a los trabajadores como fuente de motivación 
para el crecimiento de la organización. 
A través de esta teoría se puede determinar que existen consecuencias organizacionales 
directas las cuales son: 
El trabajo es considerado dentro de la organización como un esfuerzo físico, el cual no 
es agotador. No existe un control o dirección por parte del supervisor o director a los sub 
alternos, sino al contrario los trabajadores ejercen un autocontrol y autodirección, cumpliendo 
con los objetivos de la organización, debido a que las recompensas se relacionan con sus logros. 
Existe un alto grado de compromiso, donde se aceptan las responsabilidades y no evaden. 
Los supervisores trabajan en grupos, donde la dirección se preocupa por el crecimiento 
laboral de sus trabajadores responsabilizándose por incrementar su nivel de productividad. 
Ante ello podemos concluir que a la teoría Y se sustenta en que los directivos de las 
organizaciones deben de preocuparse por las condiciones de trabajo, ya que si las condiciones 
laborales son favorables el trabajador se sentirá satisfecho por ende se dará un buen desempeño 
Comparación de las teorías 
Para Madero (2014). Douglas Mc Gregor realizo la teoría X y la teoría Y, basándose en 
dos momentos: El primero en el que se da teoría X, cuando los trabajadores de la organización 
no se sienten satisfechos con la labor que realizan, debido a que no les gusta su profesión o las 
condiciones laborales son inadecuadas. Por ello es importante que existe un control y una 
supervisión constante, por parte de los directivos, ya que se debe de velar por el cumplimiento 
de los objetivos. Al contrario la teoría Y, asume que los trabajadores se encuentran satisfechos 
con su labor, ya que las condiciones son adecuadas y favorables, donde existe un preocupación 
por parte de la organización a los trabajadores incentivándolos por cumplir con los objetivos, 
donde la responsabilidad es asumida mas no rehuida. A través de esta teoría de la aplicación de 
esta teoría dentro de la organización se puede llegar a incrementar la fuerza productiva laboral. 
 
 







Fuente: Modificado por Braulio Cesar Huamaní Anchante del libro de Robbins (2014) Comportamiento 
organizacional 
Robbins (2014). La jerarquía de la teoría de Mc Gregor y la de Maslow, se fundamenta en el 
comportamiento y la motivación de las personas, por lo que se crea una relación entre el gerente y el 
trabajador la cual satisface la autorrealización de los dos. Para ello es necesario que el gerente se preocupe 
por brindan un adecuando ambiente de trabajo donde las condiciones sean favorables, generando un 
clima dentro de la organización adecuado. Por lo que la responsabilidad y creatividad determinen la 
solución de los problemas minimizando los daños. 
Figura 12. Modelo de la teoría de McGregor y Maslow 
 




La teoría de las tres necesidades de McClelland 
Según Kast y Rosenzweig (2010). La teoría de las tres necesidades de McClelland, quien 
describió a través de su libro The Achieving Society (“La Sociedad Realizadora”), tres tipos de 
motivaciones las cuales son compartidas entre las personas e influyen en satisfacción propia de 
sus necesidades. 
Figura 13: Teoría de las tres necesidades de McClelland 
 
Fuente: Modificado por Braulio Cesar Huamaní Anchante del libro de Robbins (2014) Comportamiento 
organizacional 
Para McClelland, las motivaciones deben de realizarse en base a tres necesidades, 
necesidad de logro, necesidad de afiliación y de asociación, por lo que el equilibrio de estas 
necesidades va a depender de las personas. 
Por ello se recomienda el test de Henry A. Murray, ya que por intermedio de este test, 
se pudo comprobar que en la mayoría de las organizaciones existe un alto índice de necesidad 
de logro de las personas, ya que se tiene un impulso por triunfar y destacar dentro de la 






a. Necesidad de afiliación 
Según Maslow (2012). La necesidad de afiliación, se da cuando las personas con un nivel 
elevado de motivación, tienen fuertes deseos de pertenecer a grupos sociales, por lo que aceptan 
diferentes opiniones, prefiriendo colaborar con cada uno de los miembros, a competir entre ellos 
mismos. 
Una de sus principales características es que estas personas son mejores como empleados 
a tomar decisiones como líderes, debido a su dificultad por tomar decisiones  en función a los 
objetivos de la organización, es por ello que se describe a dos tipos de líderes; el socioemocional, 
el cual es especialista en inducir y mantener la motivación dentro del grupo y el líder de tarea, 
el cual su principal función es elevar la productividad. 
b. Necesidad de logro 
La necesidad del logro, son las personas que tienen la necesidad de lograr las metas, por 
lo que sus impulsos por querer lograrlo genera a tomar riesgos con el fin de conseguirlos. Es por 
ello que generalmente prefieren trabajar solas, ya que les gusta asumir riesgos. 
Retroalimentándose sobre las tareas que se desempeña.  
Así mismo la necesidad del logro está influenciada por las habilidades, se cuenta con un 
control interno para el cumplimiento de las metas y con un principio de autorrealización como 
fuente de logro personal. 
c. Necesidad de poder 
A diferencias de las otras dos necesidades la necesidad del poder, son aquellas personas 
que disfrutan competir con otras con el fin de ganar el poder sobre la otra, es por ello que esta 
necesidad se toma en cuenta como fuente motivadora. Así mismo tienen una alta necesidad por 
querer ser reconocidas ante la sociedad y buscan influir y controlar a otras personas. Durante 
este proceso por alcanzar este objetivo se utiliza motivos egoístas para cambiar el 
comportamiento de las personas. 
 
 
Existen dos tipos de necesidad de poder, el poder socializado, el cual se preocupa por las 
demás personas que integran el grupo, a diferencia del poder personal, en el cual se busca 
factores motivadores egoístas par su propio beneficio. 
Definiciones de clima organizacional   
Brunet, (2014) menciona, que existe una polémica bastante grande respecto a la definición que 
puede ser unida al concepto de clima organizacional. En efecto, el clima de una organización 
puede ser sentido por un individuo sin que esté, necesariamente, consciente del papel y de la 
existencia de los factores que lo componen. A continuación se menciona algunas definiciones 
de los diferentes autores:  
El clima de la organización se basa en las percepciones individuales, a menudo se define 
como los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la 
vida en la organización, y se refiere a las situaciones actuales en una organización y los vínculos 
entre los grupos de trabajo, los empleados y el desempeño laboral. (Griffin y Moorhead, 2013, 
p. 472)   
  Se entiende por clima laboral al conjunto de habilidades atributos o propiedades 
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas sentidas o 
experimentadas por las personas que conforman la organización y que influyen sobre su 
conducta (Pintado, 2014, p. 310).  
  Rodríguez, (citado por Pintado, 2014) considera: “el clima organizacional, en 
consecuencia, se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organización 
respecto al trabajo, el ambiente físico que en este se da, las relaciones interpersonales que tienen 
lugar en torno a él y a las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo” (p. 314).  
El clima organizacional es el medio interno y la atmósfera de una organización. Factores 
como la tecnología, las políticas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del 
negocio, entre otros, son influyentes. El clima organizacional puede presentar diferentes 
características dependiendo de cómo se sientan los miembros de una organización. (Chiavenato, 
2015, p.58)  
 
 
  El clima organizacional es calidad o la suma de características ambientales percibidas o 
experimentadas por los miembros de la organización, e influye poderosamente en su 
comportamiento. El concepto de clima organizacional abarca una amplia gama de factores 
ambientales que influyen en la motivación. Se refiere a las propiedades motivacionales del 
ambiente de la organización, es decir, a aquellos aspectos de la organización que provocan 
distintas clases de motivación en sus miembros. (Chiavenato, 2015, pp.260-261)  
  Entre las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en 
una gran variedad de factores, unos abarcan los factores de liderazgo y prácticas de dirección, 
tipos de supervisión: autoritaria, participativa, etc., otros factores están relacionados con el 
sistema formal y la estructura de la organización: sistema de comunicaciones, relaciones de 
dependencia, promociones, remuneraciones, etc.; otros son las consecuencias del 
comportamiento en el trabajo: sistemas de incentivo, apoyo social, interacción con los demás 
miembros. (Stephen, Robbins, 2013, p.657)  
La investigación del clima en una organización permite conocer cuál es la percepción 
que tienen los miembros acerca de sus distintas características, qué perciben las distintas 
personas respecto al ambiente y al entorno laboral en relación con las características de la 
estructura (estilos de dirección, comunicación, conflictos, etc.). Por otra parte, al estar el clima 
directamente relacionado con las actitudes, influye de forma decisiva en el comportamiento de 
las personas. (Rodríguez, 2014, p. 253)  
  El estudio del clima en las organizaciones, tal como se considera en la actualidad, surge 
desde la perspectiva del enfoque sistémico, por entender que las personas que constituyen la 
organización están influidas tanto por las características de la organización y como por sus 
propias características personales, que les influyen en las percepciones que tienen acerca del 
entorno laboral. Este enfoque permite considerar las organizaciones como contextos 
ambientales y culturales desde una perspectiva global y dinámica en la que todos los 
componentes están en interacción, de modo que los comportamientos individuales y de grupo 
están influidos y a su vez, influyen en los diferentes niveles de la organización. (Rodríguez, 
2004, p. 254)   
 
 
 Características del clima organizacional   
 Pintado, (2015, p. 205) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:   
a) Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relación con el ambiente 
laboral.  
b) La institución puede contar con una cierta estabilidad en el clima con cambios 
relativamente graduadas, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia 
derivada de decisiones que afectan en forma relevante al devenir organizacional.   
c) El clima tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la 
institución, pudiendo hacerse extremadamente difícil la conducción organizacional y las 
coordinaciones laborales.    
d) El clima organizacional afecta al grado de compromiso e identificación de los miembros 
de la organización con ésta.   
e) El clima organizacional es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros 
de la organización y, a su vez, afecta a dichos comportamientos y actitudes.   
f) El clima organizacional es afectado por diferentes variables estructurales, tales como el 
estilo de dirección, políticas y planes de gestión, sistemas de contratación y despido, etc. 
Estas variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima.   
g) El ausentismo y la rotación excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral. Así 
mismo, la incapacidad e inoperancia para cohesionar, dirigir y conducir, la complacencia 
y la falta de control, así como las tardanzas e inasistencia, el abandono personal, la 
desmotivación, la falta de respeto a las normas y al buen trato interpersonal, la falta de 
preparación, planificación y estructuración dinámica de las actividades, el conflicto, el auto 
conflicto.   
h) Existe directa relación entre el buen o mal clima organizacional y la buena o mala calidad 
de vida laboral.  
i) El cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero se requiere de cambios en 
más de una variable para que el cambio sea duradero y que se logre que el clima se 
estabilice en una nueva configuración. Dicho cambio sólo podrá lograrlo los verdaderos 
 
 
agentes educativos no contaminados con el estatus de mediocridad e incertidumbre de un 
sistema estacionario.   
Componentes del clima organizacional   
Según Brunet, (2011) interactúan componentes tales como el comportamiento de los individuos 
y de los grupos, así como la estructura y los procesos organizacionales, para crear un clima 
organizacional que a su vez, produce los resultados que se observan a nivel de rendimiento 
organizacional, individual o de grupo. 








Fuente: Elaborado a partir de Brunet (2014, p. 40) 
1.3.1.6. DIMENSIONES DE LA VARIABLE  X: Clima organizacional  
Según Chiavenato (2013, p 257) El clima organizacional busca mejorar la calidad de vida 
laboral en bien de que se complementa cambios que si repercutan a favor de la empresa es por 
ello que se busca mejorar las características de cómo se mejora los vínculos de apoyo por parte 
del clima y en cuanto afecta o aporta a la organización contar con un clima adecuado dentro de 
empresa. Hay que saber reconocer las características que tiene un área con dificultades o 




Dimensión 1: Empowerment  
 
El empowerment es en esencia delegar funciones o traspasar tus conocimientos, tú poder, 
dándole funciones y responsabilidades a un subordinado dándole autoridad, brindándole 
información, herramientas necesarias para generar cambios estratégicos establecidos por la 
empresa en busca de facilitar de la mejor manera sus funciones por lo cual brinde un cambio 
continuo por parte del empoderado. (Arroyo, 2012a, p.324). 
Según la cita él autor busca conocer las funciones que realizaba el supervisor o jefe directo es 
por ello que es necesario se mejore la calidad de trabajo para incrementar la calidad de los bienes 
y servicios, por lo cual es necesario conocer los resultados finales el cual pretende mejorar las 
características de un buen empoderado. 
Indicadores  
Autoridad 
En un contexto general la autoridad se reconoce debido que es de manera impositiva, la forma 
que conquista el poder, además la autoridad depende de cada una de las personas porque las 
actitudes personales son distintas y a la vez complicadas ya que es necesario. La autoridad se 
caracteriza y se distingue de la forma de mando o carácter. Según (Izquierdo, 2013, p.38). 
Es el gran privilegio de tener asignado la facultad de designar las ordenes por asumir funciones 
de más nivel. Según la voluntad demuestre el empoderado.  
 
Responsabilidad 
Se entiende como responsabilidad asumir de manera eficiente las responsabilidades que uno 
comprenda en favor de los conocimiento  que se encuentren dado por la organización es por ello 
que es  necesario. (Martínez, 2013, p.155). 
Es importante conocer las responsabilidades que nos son encomendadas dentro de nuestras 
labores, porque las debemos cumplir de manera eficiente, las labores son parte de nuestra 







La retroalimentación permite reconocer lo bueno o malo que hemos realizado durante un 
contexto laboral o de proceso productivo, debido a que es empezar de cero pero sin dejar de 
realizar  retroalimentarse es mejorar algunas funciones que no eras necesaria. (Casares, 2013, 
p.216) 
Es buscar mejorar las actividades que viene realizando la empresa, regresando desde el punto 
inicial para tal vez corregir algunos errores durante el proceso o tal vez en la parte económica 
del estudio.  
Toma de decisiones  
Una buena toma de decisiones permite agilizar muchos procesos generando la soluciones de 
manera práctica a los diferentes contexto de apoyo es por ello que es necesario que se mejore 
sobre los problema. Es el uso de un valor agregado a los conocimientos expuestos por la gerencia 
y analizarlo de manera detallada. (Vacir de Souza et al, 2013, p.6). 
Una toma de decisiones permite mejorar la gestión, ya que con una buena toma de decisiones 
puedes crecer de manera  objetiva y necesaria la realización del proyecto. 
Dimensión 2: Cooperación 
La cooperación dentro de una organización es saludable y de beneficio para el crecimiento de 
la organización, es por ello que se necesita mejorar las características, además es un elemento 
fundamental para lograr un buen crecimiento deseado.  (Giz y Gabler, 2015, p.1). 
Es necesario cooperar entre empresas del mismo rubro pues permite conocer las actividades a 
la cual se relacionan la empresa  a diferencia de las demás empresas. 
Indicadores  
Planificación 
La planificación dentro del contexto administrativo te permite proponer metas a futuro q se 
encuentren ligados a los objetivos de la empresa de manera que se encuentre a corto, mediano 
plazo inmediato, debido a que los planes nos llevaran a lograr la aplicación de correcciones 
inmediatas de diferente tipos de aportes a la gestión que venga realizando la empresa (Robbins 
2014, p.87). 
La planificación permite ser una guía o ruta a donde se dirija la gestión, el plan que estas 
propongan esta ligadas a un objetivo muy próximo a lograr es por ello que la gestión dentro del 
 
 
contexto te facilita que se desempeñe todo bien de la mejor manera correcta. En beneficio de 
toda la organización ya se a corto o mediano plazo, igual el plan es un apoyo que se tiene que  
Gestión 
La gestión en su contexto simple y certero es conocer cómo se conduce una organización, cuales 
son las pautas que se está tomando para incrementar mis ingresos es por ello que es necesario, 
que toda gestión sea eficiente y que beneficie a todos los involucrados dentro de la organización 
(Robbins 2014, p.17). 
La gestión se caracteriza por ser multi disciplinaria, es cómo manejar un vehículo se necesita 
conocer mucho más sobre los beneficios que ella requiera para incrementar su crecimiento. 
Reciprocidad 
“Es reconocer el nivel de correspondencia que se espera sobre el comportamiento de los 
individuos de manera propia hacia los demás como un medio de comunicación, cooperativa 
utilitaria entre las diferentes organizaciones competitivas” (Letamendia, et al, 2013, p. 143). 
La reciprocidad espera conocer un medio, de información que está vinculada entre las diferentes 
informaciones para la mejora de las informaciones y comunicación. Es por ello dentro de la 
organización mejora el desempeño de la organización. 
Comunicación  
Es un proceso que se realiza de manera muy frecuente entre grupo de personas además de 
transmitir información estos pueden verse de las diferentes maneras porque es necesario conocer 
cómo se transmite la información para evaluar estrategias desde ese punto de partida los medios 
de comunicación están ligadas a los símbolos, conducta, signos, etc. Por el cual una persona o 
grupo de persona envía información a otra persona o grupo de personas. (Dalton & Watts, 2012, 
p.86). 
La comunicación nos permite comunicarnos entre personas o grupo de personas donde se evalúa 
las características de la comunicación los factores que influyen en ella y como la comunicación 




Dimensión 3: Identidad 
La identidad de un colaborador es saber reconocer su complejidad su interdependencia, ya que 
existe mucha complejidad entre lo que uno cree sobre sí mismo (Yo) y la del tipo sociable que 
permita una identificación propia del colaborador hacia la sociedad. (Appiah, 2013, p.47). 
La identidad es un término muy usual pero que aún muchos no la definen, porque es necesario 
que los colaboradores de la empresa se identifiquen con todo los valores que ellas expongan ya 
que les permitirá identificar su propia opinión hacia los demás.  
Indicadores:  
Autonomía 
”Autonomía, el grado en que los miembros de la organización perciben que pueden tomar 
decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus superiores y en general, el grado 
en que se anima a los empleados a ser autosuficientes y a tomar iniciativas propias” (Appiah, 
2013, p.21). 
Sentido de pertenencia 
“El sentido de pertenencia es el más universal de los motores y estabilizadores del subsistema 
social y a tenerse muy en cuenta su función en cualquier agrupación humana. La pertenencia es 
el premio conseguido por la integración, su reconocimiento” (Rincón, 2016, p.125). 
El sentimiento de pertenencia dentro de la organización permite reconocer nuestro espacio de 
trabajo el cual es el área donde mejor nos desenvolvemos en nuestras actividades o 
responsabilidades que uno tiene de manera diaria hacia la empresa. 
Cultura 
El tipo de cultura da una perspectiva de como se viene trabajando dentro de una empresa cuáles 
son  sus características y fundamentos y cuáles son sus opciones de mejora. Es por ello que la 
cultura demuestra que es necesario conocer la estrategia que vienen utilizando en la cual esta 




Según los autores, la cultura es mostrarnos y lograr mostrarnos de manera comparativa 
con las demás organizaciones, dentro de la cultura organizacional se pueden visualizar algunos 
campos de acción como es por ejemplo detallar como se preocupa el comportamiento 
organizacional hacia los demás competencias. 
1.3.1. Fundamentación teórica de la Satisfacción Laboral 
Definición de Satisfacción Laboral 
Al respecto Gamboa, (2010), precisa que: “Dentro de las ciencias de la organización, la 
satisfacción laboral es probablemente la más común y más antigua forma de operacionalización 
de la felicidad en el lugar de trabajo”. (p.3). 
La satisfacción en el trabajo es una resultante afectiva del trabajador a la vista de los 
papeles de trabajo que este detenta, resultante final de la interacción dinámica de dos conjuntos 
de coordenadas llamadas necesidades humanas e incitaciones del empleado. 
Spector (1997, citado por Gamboa, 2010), señala que “la satisfacción laboral es una 
variable actitudinal que puede ser un indicador diagnóstico del grado en que a las personas les 
gusta su trabajo”. (p.4). La satisfacción en el trabajo es el resultado de varias actitudes que tiene 
un empleado hacia su trabajo, los factores conexos y la vida en general. 
Wright y Davis (2003 citado por Gamboa, 2010) señalan que la satisfacción laboral 
“representa una interacción entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la 
congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten 
que reciben”. (p.4).  
Indica que la satisfacción laboral se refiere a la respuesta afectiva, resultante de la relación 
entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de una organización 
y las condiciones de trabajo percibidas por ellos. 
Koontz y O’Donell (1995, citado por Gamboa, 2010) plantean que “la satisfacción laboral 
se refiere al bienestar que se experimenta en el trabajo, cuando un deseo es satisfecho, 
relacionándolo también con la motivación al trabajo” (p.5).  
 
 
La satisfacción laboral es una actitud general que el individuo tiene hacia su trabajo. 
Chiavenato (1986, citado por Gamboa, 2010) señala que “la satisfacción en el trabajo 
designa la actitud general del individuo hacia su trabajo”. (p.5). 
Para Igbaria y Guimares (1993, citado por Gamboa, 2010) “la satisfacción laboral 
se refiere a “las reacciones afectivas primarias de los individuos hacía varias facetas del 
trabajo y de las experiencias del trabajo” (p.6). 
 
Mason y Griffin (2002, citado por Gamboa, 2010) señalan que:  
 
 En la organización se dan muchos procesos que son llevados a cabo en grupos, 
por lo que debería ser pertinente conceptualizar el constructor de satisfacción 
laboral no únicamente a nivel individual, sino también a nivel grupal y 
organizacional. Por lo anterior, es que ellos definen ‘satisfacción de la tarea del 
grupo’ como la actitud compartida del grupo hacia su tarea y hacia el ambiente 
de trabajo asociado (p.6).  
La satisfacción laboral es como un estado emocional placentero o positivo resultante de la 
experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos 
requerimientos individuales a través de su trabajo. 
 Satisfacción, insatisfacción y producción 
Al respecto Márquez (2012), indica que:  
 Es el rendimiento el que influye en la satisfacción y no viceversa como lo señala 
inicialmente el modelo de Lawler-Porter. La insatisfacción produce una baja en 
la eficiencia organizacional, puede expresarse además a través de las conductas 
de expresión, lealtad, negligencia, agresión o retiro. La frustración que siente un 
empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede 
manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresión directa. Finalmente 
podemos señalar que las conductas generadas por la insatisfacción laboral 
pueden enmarcarse en dos ejes principales: activo – pasivo, destructivo – 




Esto es muy probable apoyándonos en que las personas que tengan talentos adecuados 
podrán lograr mejores desempeños en el puesto, ser más exitosas en su trabajo y esto les 
generará mayor satisfacción (influyen el reconocimiento formal, la retroalimentación y 
demás factores contingentes). 
 
Importancia de la satisfacción laboral 
Gargallo (2012), explica la importancia:  
 La satisfacción en el trabajo ha sido reconocida como un componente del 
compromiso organizacional de modo que desde la literatura especializada en la 
dirección y gestión de los recursos humanos se postula que disponer de 
trabajadores satisfechos y motivados será uno de los factores determinantes del 
éxito empresarial mientras que si el personal no se siente satisfecho ni 
identificado con la organizaciones, la empresa no podrá alcanzar unos niveles 
de calidad competitivos, ni en el producto ni en el servicio al cliente. Todo ello 
justifica la importancia de los esfuerzos realizados hasta el momento por 
conocer los factores que definen y determinan la satisfacción laboral. Sin 
embargo, a lo largo de la literatura analizada se observa una carencia de trabajos 
sobre satisfacción laboral en las empresas de economía social y más 
concretamente en las cooperativas de trabajo asociado, donde la participación 
de los socios trabajadores y la convivencia de estos con trabajadores no socios 
pueden resultar elementos importantes a tener en cuenta en el análisis y gestión 
de la satisfacción laboral. En consecuencia, el presente trabajo tiene como 
objetivo general profundizar en el estudio de la satisfacción laboral dentro de 
las empresas cooperativas, aportando evidencia empírica sobre los 
determinantes de la misma en las cooperativas de trabajo asociado, donde dadas 
sus peculiaridades resulta especialmente importante dicho aspecto (p.15).  
 
En este sentido, el avance en el conocimiento de las percepciones de los trabajadores de 
estas organizaciones sobre los determinantes de la satisfacción laboral permitirá desarrollar 
posibles actuaciones encaminadas a la mejora de la misma y a favorecer su implicación en 
 
 
el proyecto de la empresa, lo que podría tener implicaciones en el éxito competitivo de la 
misma, siempre teniendo en cuenta las especificidades de cada uno de los grupos 
implicados, trabajadores socios y no socios. En la medida en que se garantice el compromiso 
de los distintos agentes y la competitividad de las cooperativas en el mercado, se contribuirá 
al desarrollo económico y territorial. 
1.3.2.1. Modelo de Robbins sobre la Satisfacción Laboral.  
 Robbins, (2013, p 213)  expone que la satisfacción laboral, existen factores que generan y 
permiten medir la satisfacción laboral en las organizaciones. Además de acuerdo a los últimos 
estudios se considera que los factores principales y que determinan la medición son: el 
compromiso de trabajo, una administración por objetivos o sistemas de recompensas totalmente 
legales, buena condición laboral y colaboración de apoyo de los colegas. 
La explicación y comentario cada uno sobre la satisfacción. 
Para lograr una adecuada eficiencia dentro de toda organización es importante reconocer la 
importancia de cómo se sienten nuestros colaboradores con respecto a la empresa es por ello 
que es necesario poner en práctica las mejoras en cuanto al buen desempeño como parte esencial 
del resultado porque lograr un buen resultado es un reto a diario para las organizaciones, lo cual 
se logra en base a mejorar la calidad de vida laboral que tienen cada uno de los colaboradores. 
Para Robbins (2014, p 215) “Está claro que el reto ofrecido debe ser el adecuado, debido 
a que si es muy grande, tiende a generar en los trabajadores desmotivación y frustración, lo que 
conlleva a una disminución de la satisfacción laboral”. 
1.3.2.2. Importancia de la satisfacción laboral  
Para Robbins (2014, p 215) “Apoyo que existe entre compañeros de trabajo. Razón por 
la cual, para la mayoría de los empleados, el trabajo cubre la necesidad de interacción y 
relaciones sociales. El hecho de tener compañeros amistosos que entreguen apoyo, origina una 
elevada satisfacción laboral”.  
 
 
Se comprende como satisfacción laboral, está dada por como el colaborador busca estar 
vinculado a la organización, en tener o identificar una buena perspectiva de la vida laboral que 
siente con respecto a la empresa además que busca una mejora de relaciones interpersonales 
entre sus compañeros de trabajo, lo cual es satisfactorio para todos los integrantes de la empresa,  
Características sobre la Satisfacción Laboral  
Para Robbins (2014, p 215) Es un conjunto de actitudes ante la labor que se realiza, que 
se resumen en la disposición psicológica del sujeto a su trabajo. 
Para Robbins (2014, p 219) La satisfacción en el trabajo como un conjunto de 
sentimientos favorables o desfavorables con los que los empleados perciben su trabajo, 
estableciendo que normalmente se refiere a las actitudes del empleado. 
Por lo cual entendemos que la satisfacción laboral es la actitud general que adopta la persona 
ante su trabajo. 
1.3.2.3. Necesidad de la Satisfacción Laboral 
Robbins (2014, p 226).  Durante el tiempo que un colaborador se encuentre insatisfecho, 
va a generar una tensión laboral porque uno debe lograr preocuparse por los detalles de lo cual 
se va enfocar durante su trabajo, esta actitud genera un tipo de tensión y un impulso negativo 
que se convierten en un comportamiento del tipo individual con metas particulares que si logra 
concluir dichas metas podrán ser solo para él un pequeño grupo reducido de los colaboradores. 
Es por ello que mucho especialistas se preocupan en relajar la tensión influir en el 
comportamiento de las personas es adecuado para no tensionar más y que se vuelvan más 
interactivos entre colaboradores y coordinadores.  
Proceso para la satisfacción Laboral  
Robbins (2014, p 226). Para lograr una satisfacción laboral es necesario llevarlo bajo un 
proceso estructurado de manera positiva, que muestre una respuesta afectiva frente a las 
características o detalles de las labores que se vienen realizando durante el trabajo como parte 
del proceso objetivo que se da en el colaborador.  
 
 
Además para muchos este tipo de procesos es conocido como un proceso cambiante y 
puede variar según los cambios que perciba el colaborador de la empresa que se encuentra ene 
le entorno empresarial.      
Es por ello que la satisfacción es un proceso continuo que mejora la gestión dentro de las 
organizaciones, convirtiéndolas en más efectivas dentro de su actividad económica.  
Según otro autores sobre la Satisfacción Laboral 
Lawer  (2013. P. 190). En cuanto a la relación entre motivación y satisfacción existe 
confusión en algunos administradores al pensar que son términos similares. La motivación está 
influida por las consideraciones del futuro a propósito de la relación entre desempeño y 
recompensas, mientras que la satisfacción se refiere a los sentimientos de la gente hacia las 
recompensas que recibe. Así, la satisfacción es una consecuencia de los acontecimientos 
pasados, mientras que la motivación es el resultado de las expectativas del porvenir. 
Chiang, M., Martin M. y Núñez, Antonio (2010) define la satisfacción laboral como “un estado 
agradable o positivo, proveniente de la valoración del trabajo o de la destreza laboral del sujeto” 
(p. 154). Podemos mencionar que la satisfacción laboral es como el trabajador se siente cuando 
realiza bien sus labores y esto se debe a como la empresa hace para que sea así, mediante 
diferentes formas como los reconocimientos, incentivos, el ambiente laboral, los mismos 
compañeros, las condiciones de trabajo que ofrece, etc. 
La satisfacción laboral para un grupo de trabajadores es un resultado muy importante dentro de 
la organización porque permite que sean más eficientes a la actividad que ellos realizan. 
Teoría de la Jerarquía de Necesidades Básicas de Abraham Maslow (1954).  
Respecto a esta teoría Gamboa, (2010), indica que:  
 En donde se formuló la hipótesis de que dentro del ser humano existe una jerarquía 
de cinco necesidades: 1) Fisiológicas: incluye el hambre, sed, refugio, sexo y otras 
necesidades físicas. 2) Seguridad: incluye la seguridad y protección del daño físico 
y emocional. 3) Social: incluye el afecto, pertenencia, aceptación y amistad. 
 
 
 4) Estima: incluye los factores de estima interna como el respeto a uno mismo, la 
autonomía y el logro, así como también los factores externos de estima como son el 
estatus, el reconocimiento y la atención. 5) Autorrealización: el impulso de 
convertirse en lo que uno es capaz de volverse; incluye el crecimiento, el lograr el 
potencial individual, el hacer eficaz la satisfacción plena con uno mismo (p.11). 
El comportamiento humano está direccionado a través de la satisfacción de necesidades, es una 
manera de entrenar a los empleados en la resolución de problemas y de ayudarles a que se 
sientan más positivos y satisfechos. 
Teoría del Valor o Fijación por objetivos 
 
La teoría del valor según Landy y Conte (2015, pág. 382) supone que la importancia relativa 
de un aspecto laboral en particular para el trabajador influye en sus respuestas a ese aspecto 
laboral. 
Esta teoría fue propuesta en 1976 por Locke, El profesor Edwin A. Locke nació el 5 de enero 
de 1938; es un psicólogo estadounidense y un pionero en la teoría de la fijación de objetivos. 
Él es un ex profesor del Decano de motivación y liderazgo en el Robert H. Smith School of 
Business de la Universidad de Maryland, College Park. Él era también afiliado con el 
Departamento de Psicología. La Asociación para la Ciencia Psicológica quien lo elogio 
diciendo: "Locke es el psicólogo organizacional más publicado en la historia del campo. Su 
investigación pionera ha avanzado y enriquecido nuestra comprensión de la motivación y 
satisfacción profesional. La teoría de que es sinónimo de su nombre - la teoría de la fijación 
de objetivos o teoría del valor - es tal vez la teoría más ampliamente respetada en psicología 
industrial-organizacional. Su capítulo 1976 sobre la satisfacción laboral sigue siendo una de 
las piezas más altamente citados de trabajo en el campo. 
Su teoría de Fijación por objetivos se basa en la importancia relativa que tiene un 
aspecto en particular del puesto para el trabajador, influyendo en el grado en el que dicho 
trabajador responde a él. Por ejemplo, si usted valora un salario alto, el salario real podría 
tener un efecto muy importante en su satisfacción laboral total. De la misma manera, si no le 
da gran valor a las oportunidades de promoción, la oportunidad real de obtenerla no tendría 
 
 
gran influencia sobre su satisfacción total. Para trasladar está lógica al escenario educativo, 
si usted valora más el elogio de un profesor que la admiración por sus compañeros, su 
satisfacción general con la escuela se verá más fuertemente influida por sus interacciones con 
el profesor que con la de sus compañeros. Esquemáticamente la teoría  se puede presentar 
como sigue: 
 
Teoría del Proceso Oponente 
Propuesto por Richard Lester Solomon nació en Boston, Massachusetts, el 2 de octubre de 
1918. Recibió su título de Bachiller en 1940. Master of Science en 1942. Durante la Segunda 
Guerra Mundial ejerció como psicólogo investigador en la Oficina de Investigación 
Científica, Correspondencia: Información Psicológica, en la cual llevó a cabo varios 
proyectos, unos dirigidos a la prevención de la inestabilidad emocional, y otros con el fin de 
rediseñar los sistemas de control del bombardero B-29 (American Psychological Association, 
1966). 
Richard Lester Solomon, propuso la teoría del proceso oponente, donde se basa en 
gran parte a la teoría de la emoción más que de cognición. Esta teoría tiene como hipótesis 
que cada reacción emocional estaba acompañada por otra reacción emocional opuesta. Por 
tanto, si se experimentara alegría al interactuar con un supervisor, existirá también una 
reacción emocional negativa subyacente que no se presentaría mientras continuara la 
interacción. Pero si la interacción terminara aparecería el estado emocional negativo, ya que 
no existiría estado emocional positivo alguno al que oponerlo (esta es la razón del proceso 
oponente). La angustia que se experimenta cuando termina una relación romántica es un 
ejemplo familiar de este proceso. 
La investigación desarrollada sobre satisfacción laboral entre 1935 y 1990 considero la 
recolección de información, análisis estadístico y búsqueda de correlaciones. Mediante meta-
análisis, se ha logrado identificar tanto las causas, las cuales son las fuentes como las 
consecuencias o efectos de la satisfacción laboral para un gran conjunto de indicadores y 
subindicadores de la satisfacción laboral. 
Según Landy y Conte (2015, p. 385) así como existe una amplia variación en la investigación 
sobre los precursores de la satisfacción laboral, también existe una gran diversidad en las 
 
 
variables analizadas como posibles consecuencias de la satisfacción laboral. Dichas variables 
analizadas como posibles consecuencias en la satisfacción laboral. Tanto las fuentes como 
los efectos de la satisfacción laboral se detallan a continuación en formato de una tabla. 
 















Fuente: Adaptado de Landy y Conte (2015)
64 
 
Figura Nº15: Modelo de los determinantes de la satisfacción. 
 
Fuente: Lawler (1975) Adaptado por Landy y Conte (2015) 
Teoría del ajuste en el trabajo, Dawis y Lofquist (1984) 
Dawis y Lofquist, dos psicólogos estadodounidenses quienes a través de su teoría del ajuste 
del trabajo ayudaron a tener un mejor conocimiento de una adaptación laboral, poco 
después de que Lofquist regresara a su alma mater, obtuvo una beca de investigación de 
2 años de la entonces Oficina de Rehabilitación Vocacional de los EE. UU. Para un 
estudio de seguimiento de asesores de rehabilitación, que luego dio como resultado la 
financiación del Proyecto de Ajuste de Trabajo desde 1959 hasta 1972. Fue este proyecto, 
junto con el trabajo con sus colegas George W. England, Rene V. Dawis y David J. 
Weiss, lo que dio origen a la teoría del ajuste del trabajo y a un programa de investigación 





La productividad de la investigación de Lofquist y Dawis se centrada en la 
psicología vocacional y la adaptación laboral, consistía en 15 artículos publicados en 
revistas, cinco libros y 49 capítulos de libros y monografías de investigación. Mientras 
estaba en la facultad de la Universidad de Minnesota, de la cual se retiró en 1989, 
Lofquist se desempeñó como Investigador Co-director del Proyecto de Ajuste de Trabajo 
durante toda su existencia y como el primer Director del Programa de Psicología de 
Consejería; al mismo tiempo, Lofquist también fue responsable de comenzar y 
administrar durante muchos años la Subvención de Capacitación para Estudiantes 
Graduados en Consejería de Rehabilitación y de fundar (con Rene V. Dawis) la Clínica 
de Evaluación Vocacional de la Universidad, que en la actualidad aún brinda servicios 
de asesoría vocacional basados en el Teoría del ajuste laboral a los residentes de 
Minnesota 
Esta teoría postula que para determinar el aprendizaje óptimo y el medio de 
trabajo adecuado para el individuo se deben considerar; habilidades especificas del 
individuo y preferencias personales las que pueden ser contrapuestas a las del medio 
educativo/profesional. Según los autores las personas intentan desarrollar y conservar 
una cierta correspondencia con el ambiente de trabajo, de acuerdo con un proceso 
continuo y dinámico al cual le designan adaptación al trabajo. 
De acuerdo a esta teoría los autores precisan que: 
 
 Los resultados satisfactorios dependen de la relación entre las competencias 
y capacidades individuales y, las competencias y capacidades necesarias para 
el desempeño de la función, implicando una relación entre el sistema de 
recompensas y las necesidades individuales. 
 La satisfacción en el trabajo depende de la relación entre las necesidades 
individuales y el sistema de recompensas, implicando la relación entre las 
competencias individuales y las competencias requeridas. 
 Las relaciones entre los resultados satisfactorios y las competencias 




 Las relaciones entre la satisfacción en el trabajo y las necesidades 
aumentadas son mediadas por los resultados satisfactorios. 
 Los niveles inadecuados de satisfacción o de resultados satisfactorios pueden 
contribuir a la salida del individuo de la organización (despido o abandono 
de la organización). 
Por último, ésta teoría considera que la satisfacción en el trabajo resulta de una 
discrepancia, a nivel individual, entre las necesidades y los valores que la persona 
procura a través del desempeño de la función y, lo que efectivamente acontece a éste 
nivel. 
1.3.2.4. DIMENSIONES DE LA VARIABLE Y: satisfacción laboral 
Dimensión 1: Condiciones de Seguridad: 
Las condiciones de seguridad que se ejecuta dentro de lo establecido deben cumplir un grado 
significativo sobre protección de cualquier tipo de riesgo, o eventualidades que son un peligro 
durante las horas laborales, las cuales deben estar bien control. Según Flores (2016, p. 209). 
Es importante conocer el riesgo que son latentes dentro de una empresa, para que de alguna 
manera lo evitamos. Dentro nuestras labores siempre nos encontramos en riesgo más aun en el 
área de manufactura o producción dentro de la organización, como se expone en favor de 
reconocer las que uno debe estar protegido ante cualquier eventualidad laboral. 
Indicadores 
Cultura laboral 
La cultura laboral es la forma en la que se realiza el trabajo, el desempeño con él se realiza y se 
tiene en cuenta que actividades tiene que realizar el colaborador. Así como también respetando 
los principios propios y valores, que se han adquirido durante su formación académica y 
profesional, ya que depende de la actitud y conducta con que se maneja la situación dentro de 
la empresa. (Lunacaveiro, 2015, p. 18) 
Dentro de nuestra formación académica y profesional podemos distinguir la actitud con la que 
afrontamos los obstáculos y la forma adecuada en la que lo superamos, esta determinantes es 
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indispensable para la performance de nuestra posición frente a las adversidades situacionales 
dentro de la empresa, así como también a su pronta solución dentro de las capacidades presentes, 
porque un colaborador que puede discernir de forma pronta la manera más efectiva de solucionar 
problemas fomentara una cultura laboral positiva dentro de cada organización. 
Seguridad laboral 
Se entiende por seguridad laboral al conjunto de técnicas y procedimientos que tienen por 
objetivo evitar, eliminar o minimizar los riesgos que puedan conducir a la materialización de 
acciones ocasionales en el lugar de trabajo. (Ruiz, 2017, p.31) 
Lo asignación pertinente a la descripción de seguridad laboral es evitar lesiones y efectos agudos 
producidos por agentes o productos peligrosos, mientras realizamos nuestras actividades dentro 
de la institución laboral en la que desempeñados nuestro trabajo. 
Estabilidad 
La estabilidad laboral es el derecho que tiene el trabajador de conservar su trabajo mientras no 
incurra en alguna de las causales de despido establecidas por la ley; y es la obligación del 
empleador de mantener al trabajador en su puesto mientras no incurra en dichas causales de 
despido. (Suyo, 2013, p. 64) 
Se entiende por estabilidad al equilibrio laboral sostenible en el periodo de desempeño de 
funciones por parte del empleador hacia el colaborador que brinda sus conocimientos para el 
buen cumplimiento de su labor dentro de la empresa, si dicha estabilidad se viese afectada 
pudiéramos recurrir a los derechos del trabajador para salvaguardar los beneficios mutuos de 
ambas partes. 
Dimensión 2: Condiciones Higiénicas: 
 Las condiciones higiénicas nos permiten visualizar si la empresa se preocupa en 
gestionar de manera clara las necesidades del colaborador porque la empresa debería ser 
eficiente, mejorar sus condiciones ambientales que tienen para mejorar su calidad de servicio, 




Dentro de la empresa los colaboradores tiene riesgo constante por la utilización de sobre las 
máquinas que realizan fuerte sonido afectando a la salud de los colaboradores. 
Indicadores 
Infraestructura 
La infraestructura de los negocios es un conjunto de elementos o servicios que están 
considerados como necesarios para que una organización pueda funcionar o bien que una 
actividad se desarrolle efectivamente. (Ojeda, 2012, p. 22) 
Podemos indicar que la infraestructura son los medios físicos que tenemos a nuestra disposición 
para poder realizar asertivamente nuestras actividades laborales y para lo cual se precisa que 
estén en óptimas condiciones, esto permitirá al colaborador desempeñar adecuadamente sus 
funciones priorizando el tiempo y la efectividad. 
Ambiente 
Son los factores externos a la empresa que influyen de forma efectiva o negativa a las 
condiciones laborales, se caracteriza por ser un extenso conjunto de factores que delimitan el 
marco en el que actúan las empresa para establecer las circunstancias para que el colaborado 
pueda realizar sus funciones adecuadamente. (Herrera, 2013, p. 41) 
Podemos realizar nuestro trabajo adecuadamente siempre que se establezca un área con las 
condiciones básicas para el sustento de dichas funciones; es decir, que podamos mantenernos 
conformes dentro de un sector de la empresa para mantener un equilibrio mental y físico, sin 
afectar al rendimiento ni la productividad para el trabajo que realizamos. 
Salubridad laboral 
La salubridad laboral se preocupa por la búsqueda del máximo bienestar posible en el trabajo, 
tanto en las actividades que se realizan como parte de él como en las consecuencias que tienen 
dichas actividades en los planos físicos, mental o social del trabajador. De ahí que los esfuerzos 
de la salud laboral deben centrase en la prevención, adoptando todas las medidas necesarias para 
que trabajo nos cause daño. (Ramírez, 2014, p. 63) 
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Dentro de una marco laboral podemos diferir a la salubridad como la estabilidad y el confort 
que debemos tener dentro de nuestro establecimiento de trabajo, por lo cual esta regulados bajo 
normas y leyes que establecen parámetros, dichos parámetros en beneficio tanto para el 
empleador como para el empleado, que realiza actividades dentro de la empresa. 
Dimensión 3: Condiciones de Bienestar: 
Es brindar un grado de confort a sus trabajadores puesto que como todo personal buscan 
sentirse cómodo dentro de su área de trabajo evitando los ruidos, es por ello que las empresa 
debe generar más beneficios para incrementar su propio crecimiento .Flores (2016, p. 2010). La 




El bienestar comprende al conjunto de programas y beneficios que se estructuran como solución 
a las necesidades del individuo, que influyen como elementos importantes dentro de una 
comunidad funcional o empresa a la que se pertenece; reconociendo además que forma parte de 
una entorno social. (Santander, 2017, p. 25) 
Comprendemos como bienestar al provecho de nuestras actividades dentro de la empresa, que 
genera un valor agregado para nosotros los colaboradores; es decir, dar condiciones justas y 
favorables para la fuerza laboral que es el factor primordial de toda institución, y para la cual 
debemos considerar manejar de manera asertiva el aprovechamiento de estos factores para un 
mejor funcionamiento de las actividades diarias. 
Satisfacción 
La satisfacción es el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los 
factores concretos deben estar satisfechos con las actitudes generales del trabajo, porque un 
trabajador completamente satisfecho desempeñara un adecuado trabajo sin repercusiones ni 
demoras. (Montoya, 2012 p. 36) 
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Entender la satisfacción de los colaboradores tiene mayor importancia en la actualidad, un 
repaso en los cambios que operan en las organizaciones muestras que se respalda la afirmación 
que ante una satisfacción positiva, se podrán tener utilidades lo que provocara una rentabilidad 
en la empresa a largo plazo.  
Beneficios 
Los beneficios son el conjunto de compensaciones provistas por los empleadores en adición a 
los salarios regulares, en las situaciones en las que los empleadores intercambian dinero por 
estos beneficios, estos son llamados arreglos de “intercambio laboral”. En la mayoría de los 
países estos beneficios están sujetos a impuesto, por lo que las empresas intentan evitar ampliar 
la lista recurrente de provecho que tienen sus colaboradores. (Garuda, 2013, p.25) 
Todos los colaboradores de le empresas tienen que contar con los beneficios impuestos por ley, 
en la normativa legal para el colaborado, esto aplica a su vez para cumplimiento regular del 
trabajo; es resaltante mencionar que algunas empresa brindan beneficios adicionales para 
motivar a sus colaboradores y que ellos se sientan identificados con el buen funcionamiento de 
la empresa. 
1.4. Formulación del Problema 
1.4.1. Problema general 
¿Cómo se relaciona el clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores, 
empresa RHD impresiones, Cercado de Lima, 2018? 
1.4.2. Problema especifico 
Problemas específico 1 
¿Cómo se relaciona el empowerment con la satisfacción laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, Cercado de Lima, 2018? 
Problemas específico 2 
¿Cuál es la relaciona entre la cooperación y la satisfacción laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, Cercado de Lima, 2018? 
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Problemas específico 3 
¿Cuál es la relaciona entre la identidad  y la satisfacción laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, Cercado de Lima, 2018? 
1.5. Justificación del problema 
Se podrá conocer la actual situación del clima organizacional en la empresa RHD 
impresiones gráficas. Al conocer los resultados de la investigación se estará en condiciones 
de plantear las correspondientes sugerencias y recomendaciones.  
Justificación Práctica  
A su vez los resultados de este estudio pueden servir de referencia y motivación para la 
réplica de estudios similares en otras empresas. La motivación de investigar el problema 
que conlleva las variables se debe a la importancia que se tiene que tener en toda institución 
laboral para una mejora continua de los procesos.  
Justificación Social  
Se justifica llevar a cabo el estudio de este problema porque el clima organizacional y la 
satisfacción laboral son importantes aspectos de la gestión empresarial de una organización, 
porque permitirán conocer en detalle las ventajas de mantener un adecuado clima 
organizacional dentro de la organización. Para el cual él será de beneficio y ayuda de manera 
social para todos. 
Justificación Teórica 
Se justifica de manera Teórica, por ser necesario que la investigación sea de apoyo a los 
estudiantes u empresas dedicadas al rubro comercial, será información de manera coherente 
pues para nuestra investigación se tomó fuente teóricas que corroboran la investigación 
sobre el clima organizacional y satisfacción laboral.  
Relevancia 
De relevancia Social, porque nuestro estudio permitirá ser de ayudar no solo a la empresa 
si no a las personas que se encuentren directamente relacionadas con el giro de negocio de 
la empresa, además que será de apoyo y crecimiento para institución porque dará un 
crecimiento económico dentro de las actividades de imprenta y este crecimiento será 




1.6. Objetivo general 
Determinar la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores 
de la empresa RHD impresiones, Cercado de Lima, 2018. 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre el empowerment y la satisfacción laboral de los colaboradores de 
la empresa RHD impresiones, Cercado de Lima, 2018. 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación entre la cooperación y la satisfacción laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, Cercado de Lima, 2018. 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre la identidad y la satisfacción laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, Cercado de Lima, 2018. 
1.7. Hipótesis general 
Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, 2018. 
Hipótesis especifica 1 
Existe relación entre el empowerment y satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 
RHD impresiones, 2018. 
Hipótesis específico 2 
Existe relación entre la cooperación y satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 
RHD impresiones, 2018. 
Hipótesis específico 3 
Existe relación entre la identidad y satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 




2.1. Diseño de investigación  
El diseño de la investigación es No experimental de corte transversal, ya que no se presenta 
manipulación de ninguna de las variables y se recolecta datos en un periodo de tiempo. 
(Hernandez, R, Fernandez, C & Baptista, M , 2016) Define como “Es de no 
experimental, debido a que no se manipulan las variables ya que solo se observa el fenómeno 
para después analizarlos”. (p. 149). 
Bernal (Bernal, T,C,A, 2012) indica que los diseños de investigación transversal 
“recolectan o recopilan datos en un solo momento, en un tiempo único.” 
2.1.1. Nivel de investigación 
La presente investigación es Descriptivo y Correlacional, conforme a los conceptos elaborados 
por (Hernandez, R, Fernandez, C & Baptista, M , 2016) 
Descriptivo, porque el propósito es describir como se manifiesta el problema de investigación. 
La descripción del caso está referida a como se encuentra en el momento de investigación. Por 
otra parte también conlleva a analizar y medir la información recopilada de manera 
independiente las variables de estudio. 
Correlacional, porque tiene como propósito medir el grado de relación que existe entre dos 
variables que se pretende estudiar, para determinar si están o no relacionadas con los mismos 
sujetos y después se analiza la correlación. 
2.1.2. Tipo de Investigación 
El tipo de esta investigación según su fin es aplicada, porque se llevara a la práctica la aplicación, 
en función todos los conocimientos adquiridos en la realidad. 
Carrasco (2012) considera que “define el tipo de investigación aplicada como aquel que 
distingue por tener propósitos claros y definidos, es decir, se investiga para actuar, transformar, 
modificar o producir cambios en un determinado sector de la realidad” (p.43). 
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2.1.3. Enfoque de investigación 
Asimismo, se utilizó el enfoque cuantitativo ya la presente investigación dependerá de 
un análisis estadístico para probar la inferencia de las hipótesis. Según (Hernandez, R, 
Fernandez, C & Baptista, M , 2016) El enfoque es cuantitativo es un proceso sistemático la cual 
se basa en la recolección de datos se necesitara de un valor numérico para probar las hipótesis, 
en función a la regla de medición, por lo que se dependerá de una medición numérica y análisis 




2.2. Variable y Operacionalización: Tabla 3. Matriz de Consistencia 
Fuente: Elaboración Propia – Braulio Cesar Huamaní Anchante – Alumno IX Administración-UCV 
La relación Clima organizacional  y satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa RHD impresiones, 2018. 
Problema Objetivos Hipótesis 
Variables 
Independiente  
Conceptualización de la variable 
Dimensiones 
Indicadores 
Problema General Objetivo General Hipótesis General 
Clima 
Organizacional  
Likert, (citado por Brunet, 2014, p.69) El "clima 
organizacional" es el medio ambiente humano y 
físico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. 
Influye en la satisfacción y por lo tanto en la 
productividad. Está relacionado con el saber hacer 
del directivo, con los con relacionarse, con su 
interacción con la empresa, con las máquinas que 




¿Cómo se relaciona el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la empresa 
RHD impresiones, Cercado 
de Lima, 2018? 
Determinar la relación entre clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, 
Cercado de Lima, 2018. 
Existe relación entre clima 
organizacional y 
satisfacción laboral de los 













Sentido de pertenencia 
Código de ética 





Para Robbins (2014, p 215) Es un conjunto de 
actitudes ante la labor que se realiza, que se 
resumen en la disposición psicológica del sujeto a 
su trabajo, la satisfacción en el trabajo como un 
conjunto de sentimientos favorables o 
desfavorables con los que los empleados perciben 
su trabajo, estableciendo que normalmente se 




¿Cómo se relaciona el 
empowerment con la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la empresa 
RHD impresiones, Cercado 
de Lima, 2018? 
 
Determinar la relación entre el 
empowerment y la satisfacción 
laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, 
Cercado de Lima, 2018. 
 
Existe relación entre el 
empowerment y 
satisfacción laboral de los 











¿Cuál es la relaciona entre la 
cooperación y la satisfacción 
laboral de los colaboradores 
de la empresa RHD 
impresiones, Cercado de 
Lima, 2018? 
 
Determinar la relación entre la 
cooperación y la satisfacción 
laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, 
Cercado de Lima, 2018. 
Existe relación entre la 
cooperación y satisfacción 
laboral de los 















¿Cuál es la relaciona entre la 
identidad  y la satisfacción 
laboral de los colaboradores 
de la empresa RHD 
impresiones, Cercado de 
Lima, 2018? 
 
Determinar la relación entre la 
identidad y la satisfacción laboral 
de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, 
Cercado de Lima, 2018. 
 
Existe relación entre la 
identidad y satisfacción 
laboral de los 






2.3. Población, muestra y muestreo (selección de la unidad de análisis). 
 2.3.1. Población 
Dentro de la investigación realizada será importante definir la población de estudio. 
Según Carrasco (2015, p.237) la población: “Es un conjunto de todos los elementos 
(unidades de análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se desarrolla el trabajo de 
investigación”.  
La presenta investigación se aplicara a los colaboradores de la empresa, la población estuvo 
conformada por los colaboradores de la estación de empresa RHD impresiones, y el número 
asciende a 30 colaboradores, se caracterizan por ser personal de la operativo, técnicos y 
ventas; además, de que tendrán características similares.  
Tabla 4. Descripción de la Población. 
Ítem Descripción del Trabajador Cantidad 
01 Impresor 05 
02 Doblador 03 
03 Cortador 04 
04 Vendedor 03 
05 Gestor de calidad 02 
06 Repartidor 02 
07 Recepcionista 01 
08 Almacenero 03 
09 Apoyo en Sistemas 02 
10 Diseñador Grafico 03 
11 Área Administrativa 02 
TOTAL 30 
Fuente: Elaboración Propia – Braulio Cesar Huamaní Anchante – Alumno IX Administración-UCV 
P = 30     Donde: 
P = M     P = Población 




2.3.2. Muestra  
Pérez (2015) nos dice que “La muestra es una parte representativa de la población, de forma 
que el estudio que hagamos en ella se pueda generalizar después a toda la población” 
(pag.14) 
Para la presente investigación no se tomó muestra debido a que se ha investigado la 
población total, de esa forma se logrará investigar de qué manera está compuesta los 30 
trabajadores en la empresa RHD impresiones.   
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. Validación y confiabilidad 
2.4.1. Técnica de recolección de datos 
La técnica presentada es de tipo encuesta, porque dentro de la investigación se muestra que 
es necesario conocer como la organización se siente identificada a cooperar en el estudio es 
por ello que el estudio está dirigido hacia los colaboradores de RHD impresiones.  
Pérez, R., Caso, C., Rio, M. y López, A. (2012) Se entiende por encuesta al método que se 
sigue para la recolección de información. Su extensión, es decir, el conjunto de elementos 
de la población a los que se les pide la información (p. 9). 
2.4.2 Instrumentos de la recolección de datos 
La recolección de los datos fue presentada a cada uno de los participantes de la empresa 
(colaboradores), es en ello que se basa el estudio y sobre su perspectiva sobre la satisfacción 
que sienten o que propone la empresa además cabe responder que la organización está 
fundamentada en colocar todo los proceso expuestos en forma general por los colaboradores, 
toda la información extraída de la población se verá o deberá incorporar al análisis de 
fiabilidad del alfa de Cronbach. 
Grande & Abascal, (2013) nos dice que un cuestionario es un conglomerado de preguntas 
de forma coherente, del cual se obtiene la información necesaria para poder realizar la 
investigación que se solicita (p.156). 
Se usó una encuesta medida en la escala de Likert de cinco puntos. Las variables de Clima 











Totalmente de acuerdo 
De acuerdo 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
En Desacuerdo 






Hernández (2016, p. 177), indica que el cuestionario: “Es el instrumento de investigación 
social más usado cuando se estudia gran número de personas, ya que permite una respuesta 
directa, mediante la hoja de preguntas que se le entrega a cada una de ellas”.  
Para:  
Variable X1, Clima organizacional: --- 11 ítems. 
Variable X2, Satisfacción laboral: --- 11 ítems  
 2.4.3 Validez 
Hernández, Fernández y Batista (2016). Manifiesta que: “Hace referencia al nivel de grado 
que expresan las variables sobre los resultados expuestos de los instrumentos puestos que 
entre ambos existe un vínculo de información que es medible” (p. 181). 
La validación fue realizada a través del Juicio de Expertos, que es realizada por doctores 
especializados en las ciencias administrativas, quienes mediante una evaluación exhaustiva 
evaluaron el contenido del instrumento y su concordancia con las variables para ser usado 







Opiniones brindadas por los expertos: 
El instrumento fue puesto a consideración de un grupo de expertos, todos ellos profesionales 
temáticos, por lo que sus opiniones fueron importantes y determinaron que el instrumento 
presenta una validez significativa, dado que responde al objeto de la investigación, así como 
precisa su validez interna, se puede apreciar en el siguiente cuadro de validación. 
Validación Según Juicio de Expertos: 
Tabla  5. Validación según Juicio de Expertos 
N Experto Confiabilidad 
Experto 1 Dr. Alva Arce, Rosel César Aplicable 
Experto 2 Dra. Martínez Zavala, María Dolores Aplicable 
Experto 3 Dr. Costilla Castillo, Pedro Aplicable 
Fuente: Elaboración Propia – Braulio Cesar Huamaní Anchante – Alumno IX Administración-UCV 
Para análisis de tabla; se expone que los valores que son presentados para su evaluación de 
los instrumentos, basado en sus experiencias y conocimientos, los cuales han sido 
consultados, para la evaluación de los instrumentos de manera ponderada.  
2.4.4 Confiabilidad 
La confiabilidad permite reconocer si el nivel de Sig. Es alto, además que tiene el 
instrumento la posibilidad de medir los resultados obtenidos en beneficio de dar a conocer 
si la investigación es fiable con el fin de brindar un instrumento sólido, de carácter formal y 
serio, que demuestra que la investigación está encaminada a contemplar y reconocer que el 
proceso es correcto dentro del estudio de manera metodológica. Además que se respeta la 
fórmula propuesta para este tipo de investigaciones donde permite medir la escala de 
resultados que arroja los cuestionarios que han sido analizados dándole la fiabilidad a la 
presente información.  




Tabla 7. Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 30 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 30 100,0 
Fuente: Elaboración Propia – Braulio Cesar Huamaní Anchante – Alumno IX Administración-UCV 
Tabla 8   Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,874 22 
Fuente: Elaboración Propia – Braulio Cesar Huamaní Anchante – Alumno IX Administración-UCV 
Interpretación:  
El coeficiente nos indica que mientras más el valor se acerca a 1, más elevado es el nivel de 
confiabilidad, en este caso se obtuvo como resultado un valor α de 0.874, lo que demuestra 
que el instrumento empleado tiene un nivel elevado de confiabilidad, la cual si podrá lograr 
comprobar las siguientes tablas.  
2.5. Método de análisis de los datos 
La investigación tiene como importancia llevar la información hacia el método de análisis 
para que la recolección de  datos sea pasada por procesos de evaluaciones estadísticas y de 
esa forma recoger la información y colocarlo al Software Spss 24, donde se procedió a 
realizar cálculos y proporcionar la base de datos (información) relevante para el presente 
estudio.  
Hernández (2014) “para analizar el dato se ejecuta sobre el modelo de la matriz de 
información (datos) haciendo utilización del software, para la evaluación de la estadística” 
(p.182). 
2.6. Aspectos éticos  
La presentación del trabajo de investigación, cumple con el aspecto ético porque el estudio 
recoge fuente e información legible y valida, donde se respetó la autenticidad de los autores, 
dentro del marco legal la investigación cumple con exponer la información de manera 
correcta.  Donde se respeta las convicciones tanto religiosas, políticas y fundamentada con 




3.1. Análisis descriptivo 
Tabla 9. Empowerment en la empresa RHD impresiones Cercado de Lima en el  2018 
Pregunta 2: ¿Considera usted que tiene claro cuál es su responsabilidad dentro de su 
centro de labores? 
EMPOWERMENT 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 NUNCA 9 30,0 30,0 30,0 
CASI NUNCA 7 23,3 23,3 53,3 
CASI SIEMPRE 6 20,0 20,0 73,3 
SIEMPRE 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Interpretación: Como se observa en la tabla y figura; el empowerment en un nivel de nunca representa 30%, 
casi nunca 23.33%, casi siempre 20% y siempre 26.67%. 
El empowerment, como herramienta de gestión es importante dentro de toda empresa y de a quien se le 
empodera, para seguir en un crecimiento constante dentro de la organización, como se muestra en el grafico 
dentro de la empresa RHD impresiones, dicho empoderamiento no es muy optimo como debería ser, es por 




Tabla 10.  
Cooperación en la empresa RHD impresiones Cercado de Lima en el año 2018 
Pregunta 8: ¿Considera usted que mantiene una buena comunicación con su jefe? 
COOPERACIÒN 





NUNCA 7 23,3 23,3 23,3 
CASI NUNCA 16 53,3 53,3 76,7 
CASI SIEMPRE 2 6,7 6,7 83,3 
SIEMPRE 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Interpretación: Como se observa en la tabla y figura; la cooperación en un nivel de nunca 
representa 23.33%, casi nunca 53.33%, casi siempre 6.67% y siempre 16.67%. 
La cooperación de los colaboradores debe ser buena y debe estar ligada las indicaciones con 
su jefe directo ya que, el gerente por el cargo en el cual se ubica se considera que la mejor 
experiencia del cual el colaborador debe saber acatar para no entrar en conflicto con sus 
colaboradores. Es por ello que dentro de la empresa RHD impresiones no se observa muy 




 Identidad en la empresa RHD impresiones Cercado de Lima en el año 2018 
Pregunta 11: ¿Conoce usted el código de ética de la organización? 
IDENTIDAD 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 NUNCA 18 60,0 60,0 60,0 
CASI SIEMPRE 7 23,3 23,3 83,3 
SIEMPRE 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Interpretación: Como se observa en la tabla y figura; la identidad en un nivel de nunca 
representa 60%, casi siempre 23.33% y siempre 16.67%. 
Los colaboradores se deben identificar con la empresa porque si no es así no se podrá lograr 
los cambios de mejora que la empresa busca a corto plazo, y para el caso de la empresa RHD 
impresiones no se percibe que los colaboradores no se encuentran identificados con la 
mencionada empresa y lo cual denota que no hay un buen nivel de satisfacción laboral.  
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Tabla 12.  
Clima organizacional en la empresa RHD impresiones Cercado de Lima en el año 
2018 
Pregunta 10: ¿Considera usted que tiene sentido de pertenencia para trabajar y 
desear continuar trabajando en la empresa? 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 NUNCA 11 36,7 36,7 36,7 
CASI NUNCA 13 43,3 43,3 80,0 
A VECES 5 16,7 16,7 96,7 
CASI SIEMPRE 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Interpretación: Como se observa en la tabla y figura; el clima organizacional en un nivel de 
nunca representa 36.67%, casi nunca 43.33%, a veces 16.67% y casi siempre 3.33%.El clima 
organizacional dentro de toda organización es vital ya que si no se cumple lo dicho el clima 
de paz y buen ambiente , no se podrá lograr mejoras progresivas a favor de la organización, 
el clima organizacional dentro de la RHD impresiones no le permite ser una empresa que 
muestre un buen ambiente de trabajo el cual no es saludable para la organización. 
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Tabla 13.  
Condiciones de Seguridad en la empresa RHD impresiones Cercado de Lima en el 
año 2018 
Pregunta 13: ¿Crees tú que  en donde trabajas  poseen un buen sistema en cuanto a 
tu seguridad laboral? 
CONDICIONES DE SEGURIDAD 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 NUNCA 12 40,0 40,0 40,0 
CASI NUNCA 7 23,3 23,3 63,3 
CASI SIEMPRE 7 23,3 23,3 86,7 
SIEMPRE 4 13,3 13,3 100,0 










Interpretación: Como se observa en la tabla y figura; las condiciones de seguridad en un 
nivel de nunca representa 40%, casi nunca 23.33%, casi siempre 23.33% y siempre 13.33%. 
Dentro de toda organización es bueno que se den condiciones de seguridad según la actividad 
de trabajo, es más aún si es de actividad física y se trabaja con maquinaria como es el caso 
de la empresa, donde según el gráfico los trabajadores perciben el riesgo y peligro que puede 
existir dentro de la empresa RHD impresiones. (Cableado, maquinas, almacén productos en 




 Condiciones higiénicas en la empresa RHD impresiones Cercado de Lima en el año 
2018 
Pregunta 18: ¿Te sientes a gusto trabajando dentro de la empresa? 
CONDICIONES HIGIÈNICAS 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 NUNCA 9 30,0 30,0 30,0 
CASI NUNCA 7 23,3 23,3 53,3 
CASI SIEMPRE 6 20,0 20,0 73,3 
SIEMPRE 8 26,7 26,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Interpretación: Como se observa en la tabla y figura; las condiciones higiénicas en un nivel 
de nunca representa 30%, casi nunca 23.33%, casi siempre 20% y siempre 26.67%. Las 
empresas dentro del orden administrativo y condiciones de trabajo deben resguardar la salud 
de sus colaboradores porque, sino es perjudicial para cada uno de los trabajadores, es por 
ello que dentro de la empresa se manipula algunos insumos químicos que pueden perjudicar 
su salud. La empresa debe tomar mejores medidas de control para sus colaboradores como 




Condiciones de bienestar en la empresa RHD impresiones Cercado de Lima en el año 
2018 
Pregunta 20: ¿Crees que la empresa se preocupa por tu bienestar laboral? 
CONDICIONES DE BIENESTAR 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 NUNCA 7 23,3 23,3 23,3 
CASI NUNCA 16 53,3 53,3 76,7 
CASI SIEMPRE 2 6,7 6,7 83,3 
SIEMPRE 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Interpretación: Como se observa en la tabla y figura; las condiciones de bienestar en un nivel 
de nunca representa 23.33%, casi nunca 53.33%, casi siempre 6.67% y siempre 16.67%. La 
empresa RHD impresiones debe brindar, condiciones de bienestar en cada uno de sus 
colaboradores. Ya que no se muestra ello  dentro del estudio lo cual no es favorable para el 




Satisfacción Laboral en la empresa RHD impresiones Cercado de Lima en el año 
2018 
Pregunta 21: ¿Crees que los beneficios de salud  satisfacen tus necesidades? 
SATISFACCIÒN LABORAL 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 NUNCA 18 60,0 60,0 60,0 
CASI SIEMPRE 7 23,3 23,3 83,3 
SIEMPRE 5 16,7 16,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Interpretación: Como se observa en la tabla y figura; las satisfacción laboral en un nivel de 
nunca representa 60%, casi siempre 23.33%, y siempre 16.67%. La satisfacción dentro de la 
empresa RHD impresiones, no es muy adecuada, porque mostrado con anterioridad, no 
vienen dando las condiciones adecuadas para una satisfacción óptima para sus 
colaboradores. además se resalta que si bien es cierto no se muestra una buena satisfacción 
dentro de las políticas de la empresa, no significa que la empresa no las brinde toda las 
herramientas para lograr un buen clima y con ello lograr la satisfacción adecuada sino que 
los directivos desconocen dichas herramientas, es por ello la importancia de la investigación.  
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a. Prueba de normalidad 
Esta prueba se realiza de acuerdo a la base de datos a fin de determinar si tienen, o no, una 
distribución normal de la muestra. Para esto se formuló las siguientes Hipótesis: 
H0: Los datos muéstrales tienen distribución normal. 
H1: Los datos muéstrales no tienen distribución normal. 
Significancia: Sig.: 0.05  (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión 
a) Sig. E < 0.05; Rechazar H0 
b) Sig. E > 0.05; Aceptar H0 
Regla de muestra: 1) Si N ≤ 50 entonces se usa estadístico de Shapiro - Wilk 
 2) Si N >50 entonces se usa estadístico de Kolmorogov - Smirnov 
Tabla 17. Prueba de Normalidad 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
CLIMA ORGANIZACIONAL ,223 30 ,001 ,809 30 ,000 
SATISFACCIÒN LABORAL ,241 30 ,000 ,801 30 ,000 
 
Interpretación: De la tabla 17, escogemos el estadístico de Shapiro - Wilk, porque la muestra es 
30; así mismo el significativo hallado es 0.000 para ambas variables estas son menores que 0.05 
por los que de acuerdo a la regla de decisiones (a) se rechaza la hipótesis nula H0. En 
consecuencia se acepta la hipótesis alterna H1 es decir los datos muéstrales no tienen 
distribución normal. 
 Tabla 18: Grado de Relación 
-0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 
-0.75 = Correlación negativa muy considerable. 
-0.50 = Correlación negativa media. 
-0.25 = Correlación negativa débil. 
-0.10 = Correlación negativa muy débil. 
  0.00 = No existe relación alguna entre las variables. 
+0.10 = Correlación positiva muy débil 
+0.25 = Correlación positiva débil. 
+0.50 = Correlación positiva media. 
+0.75 = Correlación positiva considerable. 
+0.90 = Correlación positiva muy fuerte. 
+1.00 = Correlación positiva perfecta. 
Fuente: Hernández, Fernández, Batista (2016, p. 273) 
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b. Prueba de hipótesis  
 
Prueba de hipótesis general 
HT: Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral de los colaboradores 
de la empresa RHD impresiones, 2018. 
H0: No existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral de los 
colaboradores de la empresa RHD impresiones, 2018. 
H1: Si existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral de los colaboradores 
de la empresa RHD impresiones, 2018. 
Significancia: Sig.: 0.05  (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión 
a) Sig. E < 0.05 ; Rechazar H0 
b) Sig. E > 0.05 ;    Aceptar H0 















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
Interpretación: Se ha tomado como resultado que el coeficiente de correlación de 
Spearman, es de 0.914, donde indica que existe una correlación positiva muy fuerte de 
acuerdo a la tabla 19, además se tiene que la significancia de 0.000 es menor a 0.05 en 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula H0 
 así se acepta como cierta la hipótesis Ha, es 
decir existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral de los colaboradores 






Prueba de hipótesis especifica 1: 
HT: Existe relación entre el empowerment y satisfacción laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, 2018. 
H0: No existe relación entre el empowerment y satisfacción laboral de los colaboradores 
de la empresa RHD impresiones, 2018. 
H1: Si existe relación entre el empowerment y satisfacción laboral de los colaboradores de 
la empresa RHD impresiones, 2018. 
Significancia: Sig.: 0.05  (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión 
a) Sig. E < 0.05 ; Rechazar H0 
b) Sig. E > 0.05 ;    Aceptar H0 






Rho de Spearman EMPOWERMENT Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,882 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
Interpretación: Se ha tomado como resultado que el coeficiente de correlación de 
Spearman, es de 0.882, donde indica que existe una correlación positiva considerable de 
acuerdo a la tabla 20, además se tiene que la significancia de 0.000 es menor a 0.05 en 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula H0 
 así se acepta como cierta la hipótesis Ha, es 
decir existe relación entre el empowerment y satisfacción laboral de los colaboradores de 







Hipótesis Especifica 2 
HT: Existe relación entre la cooperación y satisfacción laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, 2018. 
H0: No existe relación entre la cooperación y satisfacción laboral de los colaboradores de 
la empresa RHD impresiones, 2018. 
H1: Si existe relación entre la cooperación y satisfacción laboral de los colaboradores de 
la empresa RHD impresiones, 2018. 
Significancia: Sig.: 0.05  (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión 
a) Sig. E < 0.05 ; Rechazar H0 
b) Sig. E > 0.05 ;    Aceptar H0 













Sig. (bilateral) . ,000 
N 30 30 
COOPERACIÒN Coeficiente de 
correlación 
,907 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
Interpretación: Se ha tomado como resultado que el coeficiente de correlación de 
Spearman, es de 0.907, donde indica que existe una correlación positiva considerable de 
acuerdo a la tabla 21, además se tiene que la significancia de 0.000 es menor a 0.05 en 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula H0 
 así se acepta como cierta la hipótesis Ha, es 
decir existe relación entre la cooperación y satisfacción laboral de los colaboradores de la 





Hipótesis Especifica 3 
HT: Existe relación entre la identidad y satisfacción laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, 2018. 
H0: No existe relación entre la identidad y satisfacción laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, 2018. 
H1: Si existe relación entre la identidad y satisfacción laboral de los colaboradores de la 
empresa RHD impresiones, 2018. 
Significancia: Sig.: 0.05  (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión 
a) Sig. E < 0.05 ; Rechazar H0 
b) Sig. E > 0.05 ;    Aceptar H0 











Sig. (bilateral) . ,000 
N 30 30 
IDENTIDAD Coeficiente de 
correlación 
,898 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
Interpretación: Se ha tomado como resultado que el coeficiente de correlación de 
Spearman, es de 0.898, donde indica que existe una correlación positiva considerable de 
acuerdo a la tabla 10, además se tiene que la significancia de 0.000 es menor a 0.05 en 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula H0 
 así se acepta como cierta la hipótesis Ha, es 
decir existe relación entre la identidad y satisfacción laboral de los colaboradores de la 






En el presente trabajo de investigación detallamos la importancia del cumplimiento de los 
objetivos del estudio el cual fue determinar la relación entre clima organizacional y 
satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa RHD impresiones, 2018. 
Se tuvo como hipótesis general que el clima organizacional se relaciona significativamente 
con la satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa RHD impresiones, los 
resultados presentados fueron aceptables con un R igual a 0.914 y un sig. de valor igual 
0.000, que permiten confirmar que si existe relación significativa entre ambas variables lo 
cual tiene coherencia con el antecedente, Yañes, Arenas y Ripoli (2015) “Influencia entre 
las relaciones interpersonales para mejorar la satisfacción laboral”, Llegaron a la conclusión 
a la misma conclusión para reconocer lo necesario para mejorar la gestión de personas 
utilizando adecuadamente el clima organizacional con el fin de encontrar en ellos una 
satisfacción plena de trabajo en cada una de sus actividades laborales dentro de la empresa.  
En cuanto a la discusión dela variable clima organizacional, se observa con un el clima 
organizacional en un nivel de nunca representa 36.67%, casi nunca 43.33%, a veces 16.67% 
y casi siempre 3.33%, logran aplicar las herramientas del clima organizacional dentro de la 
empresa que en ella se maneja. Segredo (2016), desarrolló en su investigación titulada: “La 
capacidad de trabajo sobre el Clima laboral para gestionar adecuadamente a los docentes del 
estado en la grupo médico en la Hermana República Bolivariana de Venezuela”,  Donde el 
autor muestra según resultados obtenidos durante su investigación, se observa que el 48% 
considera de siempre, el 30% un a veces, el 22% de la muestra considera que la casi nunca 
con respecto al clima organizacional dentro de la organización. Así mismo para Yañes, 
Segredo (2016) los resultados que muestran coherencia son lo que tienen relación 
significativa entre las relacionales interpersonales para mejorar la satisfacción laboral de 
valor R=0.81 con un P valor=0.015 (p<0.05). Por lo cual es necesario que el clima 
organizacional, sea tomado en cuenta para incrementar la productividad y mejorar el nivel 
de rotación de los productos dentro de la empresa. 
Así mismo con respecto a la variable satisfacción laboral, los resultados obtenidos fueron 
expuestos según lo presentado con un total del Como se observa en la tabla y figura; las 
satisfacción laboral en un nivel de nunca representa 60%, casi siempre 23.33%, y siempre 
16.67%. Se aplica la herramienta para la mejora de la satisfacción laboral, dentro de la 
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empresa que en ella se maneja. Yañes, Arenas y Ripoli (2015) “Influencia entre las 
relaciones interpersonales para mejorar la satisfacción laboral”. Donde el autor muestra 
según resultados obtenidos durante su investigación, se observa que el 55% considera de 
siempre, el 27% un casi siempre, el 18% de la muestra considera que la nunca con respecto 
a la estrategia de satisfacción laboral, dentro de organización, así mismo para Yañes, Arenas 
y Ripoli (2015), los resultado que muestra coherencia porque existe relación significativa 
entre la estrategia de mercado y las ventas de valor R=0.67 con un P valor = 0.000(p<0.05). 
Por lo cual es importante manejar una estrategia de negociación y ventas dentro de la 
empresa debido a que ello permitirá mejorar e incrementar la rentabilidad de la empresa de 
manera efectiva y persuasiva logrando metas o topes de ventas muy diferenciadas con los 
periodos anteriores.  
Referente al primer objetivo específico el cual fue determinar la relación entre el 
empowerment y satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa RHD impresiones, 
2018. 
Se tuvo como hipótesis específica primera que el empowerment y satisfacción laboral de los 
colaboradores de la empresa RHD impresiones,  los resultados presentados fueron aceptables 
con un R igual a 882 y un sig. De valor igual 0.000, que permiten confirmar que si existe 
relación significativa entre la dimensión y variable, lo cual tiene coherencia con el 
antecedente Andrade & Pardo (2015) en su tesis titulada: “Clima laboral y su relación en la 
Satisfacción Laboral en la empresa Tai Loy, para el Cercado de Lima, 2015”. Llegaron a la 
misma conclusión para incrementar el empowerment y  a su vez con la satisfacción laboral 
que si se relacionan de manera positiva. 
Se determinó respecto a la dimensión empowerment, donde se obtuvo como resultado en un 
nivel de nunca representa 30%, casi nunca 23.33%, casi siempre 20% y siempre 26.67%.se 
aplica un monitoreo sobre el proceso interno dentro de la empresa que en ella se maneja. 
Andrade & Pardo (2015) en su tesis titulada: “Clima laboral y su relación en la Satisfacción 
Laboral en la empresa Tai Loy, para el Cercado de Lima, 2015”. Donde el autor muestra 
según resultados obtenidos durante su investigación, se observa que el 41% considera muy 
de acuerdo, el 21% ni de acuerdo ni en descuerdo, el 38% de la muestra considera que la 
muy en desacuerdo con respecto al empowerment, dentro de la empresa. Además para 
Andrade & Pardo (2015). 
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Los resultados muestran coherencia debido a que existe relación significativa entre el 
empowerment y la satisfacción laboral de valor R=0.76 con un P valor=0.038 (p<0.05). Por 
lo cual importante practicar un modelo de procesos de monitoreo interno para mejorar el 
nivel de la satisfacción laboral ventas dentro de la empresa porque evitara todo tipo de 
problemas en adelante o riesgo sobre el nivel de rotación o renuncias. 
Referente al segundo objetivo específico el cual fue determinar la relación entre la 
cooperación y satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa RHD impresiones, 
2018. 
Se tuvo como hipótesis específica segunda, que la cooperación y satisfacción laboral de los 
colaboradores de la empresa RHD impresiones, 2018, se relacionen, los resultados 
presentados fueron aceptables con un R igual a 0.907 y un sig. De valor igual 0.000, que 
permiten confirmar que si existe relación significativa entre la dimensión y variable, lo cual 
tiene coherencia con el antecedente, Paredes (2016) investigación titulada: “La relación entre 
el clima laboral y satisfacción del colaborador en la empresa de servicio de 
telecomunicaciones”. Llegaron a la misma conclusión para incrementar el nivel de 
cooperación y con ello mejorar la satisfacción laboral que es necesario dentro de la gestión 
de personas en la empresa.   
Se determinó respecto a la dimensión cooperación, donde se obtuvo como resultado sobre 
dicha dimensión en un nivel de nunca representa 23.33%, casi nunca 53.33%, casi siempre 
6.67% y siempre 16.67%, se practica un monitoreo sobre el proceso competitivo dentro de 
la empresa que en ella se maneja. Paredes (2016) investigación titulada: “La relación entre 
el clima laboral y satisfacción del colaborador en la empresa de servicio de 
telecomunicaciones”. Donde el autor muestra según resultados obtenidos durante su 
investigación, se observa que el 78% considera de acuerdo, el 8% ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, el 14% de la muestra considera en desacuerdo con respecto a la importancia de 
la cooperación entre cada uno de los integrantes dentro de organización. Además para 
Paredes (2016) tiene coherencia con la investigación como se muestra que existe relación 
significativa entre la cooperación y satisfacción laboral con un R=075 con un P valor=0.032 
(p<0.05). Por lo cual importante practicar un modelo de procesos de evaluación de 
competencias de manera interna y externa para mejorar la cooperación entre cada uno de los 
trabajadores para incrementar las ventas dentro de la empresa esto evitara todo tipo de 
problemas en adelante. 
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Referente al tercer objetivo específico el cual fue determinar la relación entre la identidad y 
satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa RHD impresiones, 2018. Se 
obtuvieron como resultados la importancia que  fueron aceptables con un R igual a 0.898 y 
un sig. De valor igual 0.000, que permiten confirmar que si existe relación significativa entre 
la dimensión y variable, lo cual tiene coherencia con el antecedente, Rodríguez, Lizana, 
Retamal, & Cornejo (2017), tesis titulada: “Clima laboral y Satisfacción del colaborador 
como un modelo de evaluación del desempeño organizacional, para las Empresas estatales 
de la republica Chilena”. Llegaron a la conclusión para incrementar la identidad con la 
empresa de cada uno de los colaboradores así lograr demostrar la buena disponibilidad y la 
satisfacción laboral como parte de la buena gestión de personas que se maneja dentro de la 
empresa.   
Se determinó respecto a la dimensión identidad, donde se obtuvo como resultado que la 
identidad en un nivel de nunca representa 60%, casi siempre 23.33% y siempre 16.67%. Se 
practica un manejo adecuado de la identidad de los colaboradores dentro de la organización. 
Rodríguez, Lizana, Retamal, & Cornejo (2017), tesis titulada: “Clima laboral y Satisfacción 
del colaborador como un modelo de evaluación del desempeño organizacional, para las 
Empresas estatales de la republica Chilena”. Donde el autor muestra según resultados 
obtenidos durante su investigación, se observa que el 42% considera de casi, el 23% a veces, 
el 35% de la muestra considera nunca con respectos a las identidad y como ello mejora el 
nivel de productividad y el nivel de satisfacción laboral en cada uno de ellos, dentro de la 
empresa. Además los resultados de Rodríguez, Lizana, Retamal, & Cornejo (2017), tiene 
coherencia con la investigación como se muestra que existe relación significativa entre la 
identidad y satisfacción laboral de valor R=065 con un P valor =0.019 (p<0.05).  Por lo cual 
importante practicar un modelo de procesos de monitoreo funcional para mejorar e 
incrementar la identidad a su vez incrementar las ventas dentro de la empresa, que ayuda 








Se concluye que si existe relación significativa según los resultados de correlación R igual 
0.914 y un Sig. De valor igual 0.000, entre clima organizacional y satisfacción laboral de los 
colaboradores de la empresa RHD impresiones, 2018, porque un buen clima organización es 
una herramienta de gestión muy importante y que si se sabe manejar, permitirá buenos 
resultados. 
Se concluye que si existe relación significativa según los resultados de correlación R igual 
0.882 y un Sig. De valor igual 0.000, entre el empowerment y satisfacción laboral de los 
colaboradores de la empresa RHD impresiones, 2018, ya que es necesario que se conozca 
los las actividades interna y externa de la empresa, para que logre tomar buenas decisiones 
y realizar diversas comparaciones que permitan mejorar las posibles estrategias de apoyo 
entre cada uno de los integrantes de la organización.  
Se concluye que si existe relación significativa según los resultados de correlación R igual 
0.907 y un Sig. De valor igual 0.000, entre la cooperación y satisfacción laboral de los 
colaboradores de la empresa RHD impresiones, 2018, es importante medir el nivel de 
cooperación que brinda cada colaborador, además de evaluar el aporte laboral que brindan y 
como se viene realizando durante la gestión esto permitirá articular nuevas ideas de gestión 
más óptimas. 
Se concluye que si existe relación significativa según los resultados de correlación R igual 
0.898 y un Sig. De valor igual 0.000, entre la identidad y satisfacción laboral de los 
colaboradores de la empresa RHD impresiones, 2018, es importante que la empresa 
reconozca las características que identifican a cada uno de los integrantes y que les motiva 
el venir a trabajar para poder tomar buenas decisiones dentro de la gestión de personas y su 
funcionalidad porque les permitirá mejorar o detallar las actividades que aún no han sido 








Es recomendable que se debe incrementar el nivel adecuado de clima organizacional, que 
permita un buen desenvolvimiento, es necesario aumentar el índice de crecimiento e 
implementar una mejora continua proporcional y periódica así mismo ya que le permitirá 
a la empresa RHD Impresiones, mejorar las condiciones necesarias laborales para un buen 
desempeño eficiente y su buen funcionamiento en beneficio y satisfacción laboral de sus 
integrantes, además debe tener una adecuada ventaja organizativa, sumado con la 
fortaleza propia y el crecimiento continuo con el tiempo.  
Se recomienda a los directivos y jefes que deleguen un empoderamiento efectivo dentro 
de cada área, establezcan un buen trato interpersonal de coordinación, que le ayude a 
crecer a la empresa.  Debido a que se debe buscar reconocer un adecuado compromiso 
entre todos para el beneficio en conjunto, como para del crecimiento organizacional.  
Se recomienda incrementar el índice de sobre la cooperación que debe incidir hacía un 
buen compromiso para incrementar la satisfacción de los colaboradores. A su vez mejorara 
el proceso de atención al usuario y asegurara una mejora profesional, basada en la calidad 
de servicio, al detalle de cada elemento que la interviene, Porque le permitirá a la empresa 
tener buenas ventajas competitivas. 
Se recomienda al gerente de la empresa RHD Impresiones ubicada en el Centro de Lima 
que deben proponer mejorar la identidad en cada uno de sus colaboradores para lograr la 
diferenciación en la empresas, el cual es una virtud de los trabajadores que brinda hacia la 
empresa, tener colaboradores cómodos establece un modelo de gestión basado a la mejora 
progresiva que le permite un horizonte de crecimiento y crecer hacia el objetivo. Donde los 
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ANEXO 1. Cuestionario 
Clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral de los colaboradores en la 
empresa RHD impresiones, 2018. 
Esta encuesta está dirigida a todos los colaboradores. INSTRUCCIONES: Marque con una 
X, la alternativa que usted considera valida de acuerdo al ítem en los casilleros siguientes: 
 
TOTAL DESACUERDO DESACUERDO INDIFERENTE ACUERDO TOTAL ACUERDO 




1 2 3 4 5 
1 
¿Considera, que en su centro de labores su jefe le delega la suficiente autoridad?      
2 
¿Considera, que tiene claro cuál es su responsabilidad dentro de su centro de labores?      
3 ¿Considera, que recibe retroalimentación sobre las labores que realiza?      
 
4 
¿Considera, que asume el poder de la toma de decisiones para alcanzar el éxito de la 
empresa? 
     
5 
¿Considera, que se le da la oportunidad para influir en la planificación de su empresa?      
6 
¿Considera, que la gestión que realizan los directivos de la empresa es eficaz?      
7 
¿Mantiene, la reciprocidad entre su comportamiento y el de sus compañeros?      
8 
¿Considera, que mantiene una buena comunicación con su jefe?      
9 
¿Considera, que tiene autonomía para llevar a cabo sus labores?      
10 
¿Considera, que tiene sentido de pertenencia para trabajar y desear continuar trabajando 
en la empresa? 
     
11 ¿Conoce, el código de ética de la organización?      
12 
¿Considera, que sus compañeros de trabajo manifiestan una cultura acertada para mejorar 
el clima de la organización? 
     
13 ¿Crees, que donde trabajas  poseen un buen sistema en cuanto a tu seguridad laboral?      
14 ¿Te sientes seguro prestando tus servicios laborales   a la empresa?      
15 ¿Usted siente que la empresa donde labora le brinda estabilidad laboral?      
16 ¿Te parece seguro la infraestructura de la empresa en cuanto a las maquinarias y equipos?      
17 ¿Crees tú que el ambiente de trabajo   es el adecuado?      
18 ¿Te sientes a gusto trabajando dentro de la empresa?      
19 ¿Crees que el lugar donde laboras afecta tu salud por los químicos y ruido?      
20 ¿Crees tú que la empresa se preocupa por tu bienestar laboral?      
21 ¿Crees que los beneficios de salud satisfacen tus necesidades?      
22 ¿Crees que recibes buen beneficio por parte de la empresa?      
 
 
Gracias por su colaboración 
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ANEXO 2                                            ANEXO 3 
 
 





Aquí podemos ver a un trabajador, 
cortando las hojas para imprimir. 
En esta imagen el impresor está 
colocando la tinta dentro de la 
máquina para operar. 
Aquí visualizamos como ingresa 
la tinta dentro de la máquina 
para imprimir. 
Aquí podemos apreciar la 








ANEXO 8                                                  ANEXO 9  
 
Podemos discernir como se 
coloca la placa de diseño en la 
maquina impresora. 
Aquí apreciamos la reciente 
compra de millares de papel 
para la impresión. 
Aquí apreciamos los repuesto 
para las maquinas, en caso que 
sufra de algún desperfecto 
En esta imagen vemos una 
muestra del producto ecológico 
para nuestros clientes. 
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Aquí encontramos el área de 
Almacén para los insumos. 
Podemos apreciar en esta captura 
a un colaborador imprimiendo 
las placas de diseño. 






